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1 Úvod 
 Pro zpracování této diplomové práce bylo vybráno téma „Posouzení procesů získávání 
a výběru zaměstnanců ve vybrané organizaci“. Samotný proces získávání a výběru 
zaměstnanců je velice důležitý, náročný a klíčový vzhledem k tomu, aby bylo eliminováno 
možné riziko spojené se špatným výběrem. Lidské zdroje jsou považovány za nejcennější 
faktor, jelikož by bez nich organizace nemohla vůbec fungovat. Jedná se o zdroje, které 
mohou ve velké míře ovlivnit úspěšnost a konkurenceschopnost organizace. Aby organizace 
byla úspěšná a konkurenceschopná, nestačí pouze vybrat zaměstnance, kteří jsou vhodní pro 
výkon činností v dané organizaci. Lidské zdroje je třeba řídit a rozvíjet.  
 Získávání zaměstnanců je proces, při kterém organizace získává velké množství 
uchazečů o zaměstnání. Jestliže je nutné, aby organizace přijala nové zaměstnance, musí 
provést personální plánování a popsat a specifikovat pracovní místa, která mají být obsazena. 
Následná volba zdrojů a metod získávání rozhoduje do značné míry o tom, kteří pracovníci 
budou v budoucnu organizaci k dispozici k plnění úkolů, které budou vést k dosažení 
stanovených cílů. 
Výběr zaměstnanců spočívá v tom, že organizace vybere ty uchazeče, kteří nejvíce 
splňují požadavky organizace týkající se pracovního místa, zdravých mezilidských vztahů 
v pracovním týmu i v organizaci, akceptace hodnot pracovní skupiny i organizace a přispívání 
k tvorbě kultury uvnitř týmu a v organizaci.  
 Diplomová práce je rozdělena do dvou hlavních oddílů, a to na teoretický a praktický. 
Teoretická část získávání a výběru zaměstnanců je zpracována na základě odborné literatury. 
Praktická část obsahuje informace ohledně charakteristiky organizace, ve které je diplomová 
práce řešena. Jedná se o Věznici Mírov, její historii, současnost, její postavení v rámci 
Vězeňské služby České republiky (dále jen „VS ČR“), organizační strukturu a personál ve 
věznici. Dále bude provedena analýza současných procesů získávání a výběru zaměstnanců ve 
Věznici Mírov do služebního a pracovního poměru. Zaměříme se také na to, zda v organizaci 
nedochází k diskriminaci, jak probíhá adaptace, jaké náklady jsou spojeny s přijímáním 
nových zaměstnanců, a porovnáme fluktuaci v organizaci s průměrnou mírou fluktuace 
v České republice.  
V závěru tohoto oddílu bude provedeno anonymní dotazníkové šetření, které bude 
sloužit k tomu, abychom mohli lépe určit návrhy a doporučení, které by mohly být 
v budoucnu použity v procesu získávání a výběru zaměstnanců v organizaci. Z tohoto důvodu 
organizace poskytla relevantní informace, které následně sloužily jako důležitý materiál pro 
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posouzení procesů v rámci získávání a výběru zaměstnanců do této organizace. Práci ve 
vězeňském zařízení mohou vykonávat pouze ti zaměstnanci, kteří dobře zvládají stres, jsou 
emočně stabilní, komunikativní a psychicky odolní. U příslušníků ve služebním poměru se 
ještě jedná navíc o časovou náročnost, jelikož je nutné, aby zajistili chod věznice nepřetržitě 
24 hodin denně. Z daného důvodu tedy vyplývá, že na samotné uchazeče o přijetí do 
pracovního i služebního poměru musí být kladeny vysoké nároky, aby úspěšně zvládli danou 
zátěž. 
 Cílem diplomové práce je na základě teoretických východisek získávání a výběru 
zaměstnanců popsat a posoudit procesy získávání a výběru zaměstnanců do zvolené 
organizace v rámci pracovního a služebního poměru. Provést analýzu současných procesů a 
v případě zjištěných nedostatků navrhnout doporučení na jejich zlepšení. Pro analýzu byl 
sestaven dotazník, jehož cílem bylo zjištění způsobu, průběhu a spokojenosti uchazeče 
v přijímacím řízení.  
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2 Teoretická východiska získávání a výběru 
zaměstnanců 
 Kapitola vysvětluje pojem řízení lidských zdrojů, jaké jsou předpoklady jejich 
úspěšného řízení, modely a úkoly, které s řízením lidských zdrojů souvisejí. Dále se budeme 
zabývat personálními činnostmi, které předcházejí získávání a výběru zaměstnanců. Patří sem 
vytváření a analýza pracovních míst a personální plánování. Na tyto činnosti navazuje 
získávání zaměstnanců – metody, zdroje a samotný proces. Poté se zaměříme na předvýběr a 
výběr zaměstnanců – proces výběru, cíle procesu, fáze výběru, metody a chyby, které mohou 
při výběru zaměstnanců nastat. Následně budeme posuzovat proces zabezpečování 
pracovníků z několika hledisek a zaměříme se na adaptaci a fluktuaci.  
 Těmito pojmy se zabýváme, jelikož z nich budeme vycházet v praktické části 
diplomové práce. Pomocí teoretických východisek posoudíme, zda proces získávání a výběru 
zaměstnanců a činnosti, které s tím souvisejí, probíhají v organizaci takovým způsobem, o 
němž se píše v odborné literatuře. 
 
2.1 Řízení lidských zdrojů   
Šikýř (2014) uvádí, že pojem lidské zdroje se používá v různých významech. Obvykle 
označuje lidi pracující v organizaci, rovněž personální práci týkající se řízení a vedení lidí 
v organizaci, personální útvar zastřešující řízení a vedení nebo řízení a vedení lidí, které 
zajišťují personalisti.  
„Řízení lidských zdrojů znamená soubor manažerských postupů, sloužících k 
získávání a udržení zaměstnanců ve firmě a zajišťování toho, aby podávali vysoký výkon a 
tím přispívali k dosažení podnikatelských cílů“ (Bláha, Mateicicuc, Kaňáková, 2005, s. 20).  
 Řízení lidských zdrojů funguje pomocí systémů řízení lidských zdrojů, které propojují 
filozofii, politiku, procesy, praxi a programy v oblasti lidských zdrojů.    
Armstrong (2007) uvádí, že Becker a Gerhart (1996) zařadili tyto složky do tří úrovní: 
architektura systému (hlavní zásady), alternativy politiky a procesy a praxe (viz obr. 2.1).  
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      Obr. 2.1 Aktivity řízení lidských zdrojů.  
 
      Zdroj: Armstrong, 2007, str. 28 
  
S řízením lidských zdrojů souvisí mnoho aktivit (viz obr. 2.1). Můžeme si všimnout, 
jaké aktivity probíhají v rámci organizace, popřípadě jaké činnosti se uskutečňují v rámci 
zabezpečování, řízení a rozvoje lidských zdrojů, řízení odměňování či zaměstnaneckých 
vztahů.  
 
Urban (2013) tvrdí, že schopnost manažerů dosahovat svých cílů spočívá 
v následujících předpokladech: prvním předpokladem je zvládání odborné stránky své funkce, 
druhým je zvládání stránky lidské či personální. Odborná dimenze zahrnuje rozhodování o 
pracovních postupech, organizaci práce, využívání zdrojů či strategii organizace a jejich 
úseků. Personální rozměr managementu zahrnuje řízení lidí, kteří tyto postupy a strategie 
vykonávají, a to jednotlivců i skupin.  
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2.1.1 Předpoklady úspěšného řízení lidských zdrojů  
Mezi hlavní předpoklady úspěšného řízení lidských zdroj patří: 
 Znalost faktorů podmiňující výkonnost a pracovní chování osob – vychází především 
z psychologie práce a řízení. Patří sem schopnosti, osobní vlastnosti a pracovní 
motivace lidí.  
 Znalost manažerských postupů a nástrojů – patří sem zadávání a delegování úkolů, 
dávání zpětné vazby, motivace, rozvoj zaměstnanců, komunikace, vytváření a vedení 
týmů apod. Tyto schopnosti se označují jako měkké či sociální schopnosti manažera. 
Jsou využívány ve vztahu se spolupracovníky.    
 Pravidla a postupy uplatňované vůči širším skupinám zaměstnanců – týkají se 
například výběru osob, stanovení pracovních či výkonových cílů, hodnocení výkonu, 
tvorby mezd, školení a tréninku zaměstnanců, řízení změn apod. Tato pravidla a 
postupy obvykle plynou ze strategií organizace.  
 
2.1.2 Modely řízení lidských zdrojů 
Těmito modely se zabýváme, jelikož z nich vychází řízení lidských zdrojů. První 
modely byly vytvořeny na amerických univerzitách v polovině osmdesátých let 20. století. 
V tomto období se v americkém průmyslu odehrává pokles produktivity práce a klesá také 
míra inovací oproti světové konkurenci.     
Šikýř (2014) uvádí, že modely řízení lidských zdrojů mohou být následující: 
 michiganský model, 
 harvardský model, 
 evropský model. 
 
Michiganský model 
Tento model je založen na tom, aby bylo dosáhnuto souladu mezi strategií, strukturou 
a systémem řízení lidských zdrojů, v případě neustálého působení měnících se vlivů 
podnikatelského prostředí. Vychází z toho, že výkon organizace je ovlivňován tím, že je 
ovlivňován výkon lidí. Dosažení tohoto očekávaného výkonu organizace vyžaduje takový 
systém řízení lidských zdrojů, který organizaci umožní ovlivňovat všechny podstatné 
determinanty výkonu lidí, to znamená jejich schopnosti a motivaci k vykonávání sjednané 
práce a dosahování požadovaného výkonu.  
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Základem systému řízení lidských zdrojů je výběr, hodnocení, odměňování a 
vzdělávání lidí (viz obr. 2.2). 
 
Obr. 2.2 Michiganský model řízení lidských 
zdrojů (cyklus lidských zdrojů). 
 
Zdroj: Šikýř, 2014, str. 36 
 
 Harvardský model 
 Model zachycuje podstatné parametry a konsekvence v oblasti řízení lidských zdrojů a 
klade důraz na úlohu manažerů v této oblasti.  
 Řízení lidských zdrojů je ovlivňováno zájmy zainteresovaných stran a situačními 
faktory, které působí uvnitř i mimo organizaci. Uplatňované zásady a postupy utvářejí 
výsledky lidských zdrojů a představují dlouhodobé důsledky pro jednotlivce, organizaci i 
společnost. Dále dochází k tomu, že důsledky zpětně ovlivňují jak zainteresované strany, tak i 
situační faktory (viz obr. 2.3). 
Uplatňované zásady a postupy v řízení zahrnují: 
- vliv zaměstnanců, 
- pohyb lidských zdrojů, 
- systém odměňování, 
- systém práce. 
Tento model dává manažerům návod, jak formulovat a realizovat strategii řízení 
lidských zdrojů. Je potřeba zde zvažovat zájmy zainteresovaných stran, faktory uvnitř 
organizace i mimo ni. Dále je nutné podněcovat oddanost zaměstnanců k práci a samotné 
organizaci, rozvíjet schopnosti zaměstnanců snažit se o dosažení shody mezi cíli zaměstnanců 
a organizace. 
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Obr. 2.3 Harvardský model řízení lidských zdrojů. 
 
Zdroj: Šikýř, 2014, str. 37 
  
Evropský model 
 Tento model obsahuje odlišnosti mezi evropskými zeměmi. Když se do Evropy začalo 
přes Spojené království dostávat americké pojetí řízení lidských zdrojů, začalo to vyvolávat 
v evropských zemích kritiku se snahou o přezkoumání tohoto amerického modelu řízení 
lidských zdrojů.  
 Původní americké pojetí je převážně univerzalistické s podporou předpokladu 
„nejlepší praxe“ neboli „best practice“. Předpokládá, že v řízení lidských zdrojů existují 
univerzálně použitelné zásady a postupy. Naproti tomu evropské pojetí je převážně 
kontingenční a podporuje předpoklad tzv. „nejlepšího přizpůsobení“ neboli „best fit“. To 
předpokládá, že zásady a postupy v řízení lidských zdrojů nelze uplatňovat univerzálně, ale 
vždy v souladu s okolnostmi jejich uplatňování. 
 Evropské pojetí řízení lidských zdrojů v rámci společné integrace podporuje 
konvergenční pojetí. Je zde však i možnost zjevné odlišnosti mezi integrujícími zeměmi, což 
se odráží v jejich podpoře divergenčního pojetí řízení lidských zdrojů.  
 Názorná ukázka evropského pojetí řízení lidských zdrojů je obsažena v níže uvedené 
tabulce vyjádřená Brewsterem, který tato základní východiska utvářejícího evropského 
modelu výstižně formuloval a navrhl model řízení lidských zdrojů, který zahrnuje vliv 
odlišných podmínek v okolí organizace (viz obr. 2.4). 
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  Obr. 2.4 Model řízení lidských zdrojů v souladu s okolím organizace 
 
     Zdroj: Šikýř, 2014, str. 39 
 
2.1.3 Úkoly řízení lidských zdrojů 
Obecným úkolem řízení lidských zdrojů je zajistit výkonnost organizace a neustálé 
zlepšování jejího výkonu (viz obr. 2.5). 
 
Obr. 2.5 Obecný úkol řízení lidských zdrojů. 
 
Zdroj: Koubek, 2007, str. 17 
 
 Do řízení lidských zdrojů také patří řada dalších specifikovaných úkolů, mezi které 
zahrnujeme: 
 Usilování o zařazení správného člověka na správné místo a snaha o to, aby byl 
připraven přizpůsobovat se měnícím se požadavkům pracovního místa. 
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 Optimalizace využití pracovních sil v organizaci. Především se jedná o optimální 
využití fondu pracovní doby a pracovních schopností.  
 Vytváření týmů, efektivní vedení zaměstnanců a snaha o uplatňování zdravých 
mezilidských vztahů uvnitř organizace. 
 Rozvíjení personálních a sociálních schopností a dovedností pracovníků, pracovní 
kariéry, sociálních vlastností, a ztotožňování zájmů jedinců se zájmy organizace.   
 Dodržování zákonů v oblasti práce, zaměstnávání lidí a lidských práv a také vytvoření 
dobré zaměstnanecké pověsti.  
 
Koubek (2007) uvádí, že úkoly, které se týkají řízení lidských zdrojů, nacházejí svoji 
konkrétní podobu v tzv. personálních činnostech. Tyto činnosti představují výkonnou část 
personální práce. Lze je rozdělit do těchto skupin: 
1. Vytváření a analýza pracovních míst. 
2. Personální plánování. 
3. Získávání, výběr a přijímání pracovníků. 
4. Hodnocení pracovníků. 
5. Rozmísťování pracovníků a ukončování pracovního poměru. 
6. Odměňování. 
7. Vzdělávání pracovníků. 
8. Pracovní vztahy. 
9. Péče o pracovníky. 
10. Personální informační systém. 
11. Průzkum trhu práce. 
12. Zdravotní péče o pracovníky. 
13. Činnosti zaměřené na metodiku průzkumů, zjišťování a zpracování informací.  
 
 
2.2 Personální činnosti předcházející získávání a výběru 
zaměstnanců 
Činnosti, předcházející samotnému získávání a výběru zaměstnanců, jsou následující: 
 vytváření a analýza pracovních míst, 
 personální plánování. 
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2.2.1 Vytváření a analýza pracovních míst 
Pod pojmem pracovní místo si představujeme soubor úkolů, vykonávaných určitou 
osobou, směřující k plnění účelu daného pracovního místa. Pomocí pracovního místa 
určujeme roli a postavení zaměstnance v organizaci. Postup obsazování volných pracovních 
míst může být následující (viz obr. 2.6).   
 
Obr. 2.6 Postup obsazování volných pracovních míst 
 
Zdroj: Šikýř, 2014, str. 97 
 
Pracovní úkoly a vytvářená pracovní místa se musí zaměřovat na uspokojování potřeb 
zaměstnanců a dosahování cílů organizace. Je třeba, aby zaměstnanci při plnění úkolů 
využívali a rozvíjeli své znalosti, dovednosti a schopnosti. Pracovní úkoly musí vést k tomu, 
aby byl zaměstnanec uspokojován a motivován. Při plnění pracovních úkolů musí organizace 
zajistit ochranu života a zdraví zaměstnance. Vytvářená pracovní místa musí odpovídat 
právním předpisům. 
V praxi často dochází k tomu, že jsou pracovní místa vytvářena intuitivně, aniž by se 
důkladně zkoumal obsah či metoda práce. Mnohdy se ani nepřemýšlí o tom, zda jsou 
optimálně využity schopnosti lidí a sladěny úkoly na pracovní pozici. Organizace často 
hledají inspiraci u jiných organizací, i když mají zcela odlišné podmínky.  
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Armstrong (2007) uvádí, že Davis (1966) definoval vytváření pracovních míst jako 
„specifikaci obsahu, metod a vztahů pracovního místa za účelem uspokojení technologických 
a organizačních požadavků a rovněž sociálních a osobních požadavků držitele pracovního 
místa“. Dále uvádí, že vytváření pracovních míst má dva cíle: 1. uspokojit požadavky 
organizace na produktivitu, efektivitu činností a kvalitu výrobků nebo služeb a 2. uspokojit 
potřeby jedince týkající se jeho zájmů, podnětnosti jeho úkolů a jeho úspěchů.  
 
Armstrong (2007) tvrdí, že hlavní přístupy k vytváření pracovních míst jsou: 
 Rotace práce, což je pohyb pracovníků od jednoho úkolu k jinému, jehož smyslem je 
snížit monotonii a zvýšit rozmanitost. 
 Rozšiřování práce znamenající spojení až dosud od sebe oddělených úkolů do jedné 
práce, což opět zvyšuje rozmanitost a snižuje množství opakující se práce. 
 Obohacování práce, které překračuje meze rozšiřování práce a poskytuje větší 
autonomii a odpovědnost za práci a je založeno na přístupu vycházejícím 
z charakteristik práce. 
 Samostatně se řídící týmy, to jsou samy sebe usměrňující týmy, které do značné míry 
pracují bez přímého dozoru. Filozofie, z níž tento přístup vychází, představuje logické 
rozvinutí obohacování práce.  
 Systémy vysoce výkonné práce, které se soustřeďují na formování pracovních skupin 
v prostředí, kde se vyžaduje vysoká úroveň pracovního výkonu. 
 
„Analýza pracovních míst (analýza práce) systematicky zkoumá údaje o pracovních 
místech (zejména o pracovních úkolech a pracovních podmínkách) a rovněž údaje o 
požadavcích pracovních míst na zaměstnance (zejména o odborné kvalifikaci). Je podkladem 
pro zpracování popisů a specifikací pracovních míst, které slouží vedoucím zaměstnancům a 
personalistům při vykonávání ostatních personálních činností“ (Dvořáková, 2012, s. 142). 
 
Při vytváření pracovních míst je třeba určit, jakou práci je potřebné udělat, tj. provést 
analýzu úkolů, které musejí být vykonány, za účelem dosažení cílů organizace. Dalším 
krokem je zvážení toho, jak sestavit a zkombinovat jednotlivé práce, aby byla vytvořená 
pracovní místa přitažlivá pro ty, kdo je vykonávají. Organizace by se měla také zaměřovat na 
to, aby docházelo ke zlepšování kvality pracovního života lidí, kteří v ní pracují.   
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 Popisy a specifikace pracovních míst využívají manažeři i personalisté při činnostech, 
mezi které patří například vytváření a obsazování pracovních míst, personálním plánování, 
odměňování, vzdělávání, řízení výkonu a hodnocení zaměstnanců. 
 
Popis pracovního místa obvykle obsahuje (Bláha, Mateiciuc, Kaňáková, 2005): 
 Název pracovního místa, jeho organizační zařazení a další identifikační znaky. 
 Vztah k ostatním pracovním místům uvnitř i mimo organizaci. 
 Účel a cíl práce. 
 Hlavní úkoly a činnosti. 
 Dodatečné informace (například: rozsah pravomocí, specifické problémy, 
pracovní podmínky a pracovní doba, odměny a zaměstnanecké výhody). 
 Datum zpracování. 
 Budoucí změny.  
 
2.2.2 Personální plánování 
 „Personální plánování slouží k realizaci cílů organizace tím, že předvídá vývoj, 
stanovuje cíle a realizuje opatření směřující k současnému a perspektivnímu zajištění úkolů 
organizace adekvátní pracovní silou“ (Koubek, 2007, s. 93). 
 Představuje proces, který se snaží o to, aby organizace měla v současnosti i 
budoucnosti pracovní síly v požadovaném množství, s odpovídajícími znalostmi, 
dovednostmi, zkušenostmi a s požadovanými osobními charakteristikami. Zaměstnanci musí 
být flexibilní a připraveni na změny v organizaci, optimálně motivováni k práci a rozmístěni 
do pracovních míst ve správný čas a s přiměřenými náklady. 
 Zajišťuje plnění úkolů, týkajících se řízení lidských zdrojů, za účelem prosperity a 
konkurenceschopnosti organizace. Úkolem plánování je dosažení dynamické rovnováhy mezi 
nabídkou a poptávkou pracovních sil. Personální plánování se také zaměřuje na personální 
rozvoj každého pracovníka, pomáhá při uspokojování jeho sociálních potřeb a zvyšuje jeho 
uspokojení, které plyne z vykonané práce. Zaměřuje se na propojení a sladění individuálních 
zájmů pracovníků se zájmy organizace. 
 Personální plánování je považováno za odvozené. Primárním plánováním v organizaci 
rozumíme plánování výrobních nebo jiných cílů, souvisejících s činnostmi organizace, 
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plánování technického rozvoje, prodeje výrobků a služeb. Máme několik fází personální 
plánování (viz obr. 2.7).  
 
  Obr. 2.7 Fáze personálního plánování. 
 
       Zdroj: Koubek, 2007, str. 94 
 
Kociánová (2010) uvádí, že Koontz a Weihrich (1993) popisují postup plánování 
v následujících krocích:  
 uvědomování si příležitostí (ve vnějším prostředí i v rámci organizace), 
 stanovení cílů (určují směr plánům, specifikují očekávané výsledky, a jak jich má být 
dosaženo), 
 vývoj předpokladů (týkají se prostředí, v němž budou plány realizovány; významnou 
roli hraje prognózování), 
 hledání a zkoumání alternativních postupů (reálných, nejlepších alternativ), 
18 
 
 hodnocení alternativních postupů (z hlediska vytyčených cílů), 
 výběr postupu (přijetí plánu), 
 formulování odvozených plánů (podpora hlavního plánu), 
 návrh rozpočtu (převedení plánů do číselné podoby). 
 
Plány můžeme z hlediska času rozdělit na krátkodobé, střednědobé a dlouhodobé. 
Krátkodobé (operativní) plány bývají vymezeny od šesti měsíců do jednoho roku. 
Střednědobé (manažerské) plány od jednoho roku do roku a půl. Dlouhodobé (strategické) 
plány nepřekračují dobu tří let.  
 
 
2.3 Získávání zaměstnanců 
 „Získávání a navazující výběr pracovníků jsou klíčovými personálními činnostmi, 
které zajišťují kvalitu lidí vstupujících do organizace. Úkolem získávání je „oslovení“ 
optimálního počtu uchazečů s předpoklady pro obsazované pracovní místo, z nichž si poté 
bude organizace vybírat pracovníka, který nejlépe vyhovuje stanoveným požadavkům“ 
(Kociánová, 2010, s. 79).  
 
„Získávání pracovníků je činnost, která má zajistit, aby volná pracovní místa 
v organizaci přilákala dostatečné množství odpovídajících uchazečů o tato místa, a to 
s přiměřenými náklady a v žádoucím termínu (včas). Spočívá tedy v rozpoznávání a 
vyhledávání vhodných pracovních zdrojů, informování o volných pracovních místech 
v organizaci, nabízení těchto volných pracovních míst (a nezřídka i v přesvědčování 
vhodných jedinců o výhodnosti práce v organizaci), v jednání s uchazeči, v získávání 
přiměřených informací o uchazečích v organizačním a administrativním zajištění všech těchto 
činností“ (Koubek, 2007, s. 126). 
  
 Východiskem získávání pracovníků pro danou pracovní pozici jsou určené nároky na 
pracovníka. Je nutné vycházet z popisu pracovního místa, kvalifikačního profilu a schopností 
pracovníka, požadovaných danou organizací. Musí dojít ke zvážení toho, zda je možnost 
obsadit pracovní pozice z vnitřních zdrojů, nebo je nutné hledat pracovníka mimo organizaci. 
Různé pracovní pozice využívají různých metod získávání pracovníků.  
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 Velmi důležité je rozhodnutí o tom, které informace budou uchazečům poskytnuty. 
Jedná se o výměnu informací mezi uchazečem o pracovní pozici a organizací, která tuto 
pracovní pozici nabízí. Snahou je získat optimální počet vhodných uchazečů a dostatek 
informací pro posouzení jejich vhodnosti pro danou pracovní pozici. V současné době se 
sledují, jako významné aspekty vhodnosti lidí, jejich předpoklad k identifikaci s organizací, 
přizpůsobení se organizační kultuře, schopnosti chování lidí, za účelem plnění jejich pracovní 
role a naplnění očekávání organizace.  
 Další důležitá věc, kterou musí organizace provést, je vymezit si náklady a čas na 
zajištění procesu získávání, vzhledem k termínu obsazení pracovního místa. 
 
 Je vhodné, aby personalisté nebo pověření linioví manažeři dbali určitých zásad, které 
doporučují (Tomšík, Duda, 2011): 
 využívat nejprve vnitřní lidské zdroje, 
 na vnější trh práce vstupovat neanonymně, 
 předat informace zejména o: 
 charakteristikách pracovního místa nebo funkce, 
 požadavcích na pracovníka ve vztahu k místu nebo funkci, 
 pracovních podmínkách a pracovním prostředí, 
 chovat se eticky a informovat uchazeče pravdivě, přesně, relevantně a úplně, 
 nabízet rovnost příležitostí a vyhnout se diskriminacím.  
 
Koubek (2007) shrnuje proces získávání pracovníků do několika postupných kroků: 
1. Identifikace potřeby získávání pracovníků. 
2. Popis a specifikace obsazovaného pracovního místa. 
3. Zvážení alternativ. 
4. Výběr charakteristik popisu a specifikace pracovního, na kterých založíme získávání a 
pozdější výběr pracovníků. 
5. Identifikace potenciálních zdrojů uchazečů. 
6. Volba metod získávání pracovníků. 
7. Volba dokumentů a informací požadovaných od uchazečů. 
8. Formulace nabídky zaměstnání. 
9. Uveřejnění nabídky zaměstnání. 
10. Shromažďování dokumentů a informací od uchazečů a jednání s nimi. 
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11. Předvýběr uchazečů na základě předložených dokumentů a informací. 
12. Sestavení seznamu uchazečů, kteří by měli být pozváni k výběrovým procedurám. 
  
2.3.1 Metody získávání zaměstnanců 
 Organizace má možnost vybrat si z celé řady metod získávání zaměstnanců. Volba 
metody závisí na požadavcích pracovního místa, finančních prostředcích, které firma může do 
získávání zaměstnanců investovat, a kvalitě přípravných činností souvisejících se získáváním.  
  
Metody získávání pracovníků z vnějších zdrojů jsou následující (Kociánová, 2010): 
 inzerování v médiích, 
 internetová inzerce, 
 využívání externích služeb: 
- zprostředkovatelské agentury, 
- poradenské agentury specializující se na získávání pracovníků, 
- poradenské společnosti specializované na přímé vyhledávání pracovníků, 
- agentury zprostředkovávající dočasné zaměstnání, 
 spolupráce se vzdělávacími institucemi, 
 spolupráce s úřady práce, 
 spolupráce se sdruženími odborníků, s vědeckými společnostmi, s odbory, 
 doporučení uchazeče, 
 přímo oslovení vyhlédnutého jedince, 
 nabídky uchazečů, 
 vývěsky, 
 letáky.  
 
Inzerování v médiích 
 Představuje standardní metodu získávání.  Pro inzerování je možnost využití tisku, 
rozhlasu, televize, odborných časopisů, celostátních i lokálních médií. Organizace může 
v případě inzerování také spolupracovat s profesionální agenturou. Musí být však splněny 
zásady – efektivnost, oslovení cílové skupiny uchazečů a podpořit zájem o nabízenou pozici. 
V případě použití této metody získávání zaměstnanců je třeba respektovat platné zákony.  
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 Inzerování na internetu (e-recruitment) 
 V současnosti se jedná o velmi oblíbenou a využívanou metodu. Dochází k využívání 
služeb počítačové sítě internet, obzvláště webových stránek a elektronické pošty. Webové 
stránky obsahují informace o zaměstnavateli a jeho činnosti, ale také informace pro uchazeče 
o zaměstnání, včetně přehledu volných pracovních pozic. Elektronická pošta přijímá žádosti o 
zaměstnání a životopisy uchazečů a informuje je o průběhu a výsledcích výběrového řízení.  
 
 Využívání externích služeb 
 Úkolem zprostředkovatelských agentur je obsazování běžných pracovních pozic. 
Specializované poradenské společnosti vykonávají činnosti, které se týkají inzerce, prvních 
pohovorů s uchazeči, jejich testování a předvýběr. Poradenské společnosti specializované na 
přímé vyhledávání pracovníků se zaměřují na pracovníky manažerských pozic a pozic 
specialistů. Agentury, zprostředkovávající dočasné zaměstnání, vyhledávají pracovní sílu pro 
organizace, které potřebují dočasné pracovníky. Jedná se o obsazení pracovní pozice na 
krátký čas.  
 
 Spolupráce se vzdělávacími institucemi 
 Pod pojmem vzdělávací instituce si představujeme univerzity, školy, učiliště aj. 
Organizace získávají nové pracovníky ze vzdělávacích institucí. Jedná se o programy, v nichž 
budoucí zaměstnavatel určitými pobídkami a stimulací, nabízí studentům stáž ve své 
organizaci. Lze říci, že se dá mluvit o tzv. „zkušebním období“ pro jejich další kariéru v dané 
firmě. Patří sem také tzv. career days, neboli veletrh kariérních příležitostí, kdy dochází 
k propojení vysokoškolských studentů či absolventů se zaměstnavateli v ČR.  
 
 Spolupráce s úřady práce 
 Jedná se o bezplatnou metodu zprostředkování zaměstnání pro uchazeče i pro 
organizaci. Většinou se jedná o uchazeče, kteří jsou vhodní především pro méně 
kvalifikované pracovní činnosti.  
 
Doporučení uchazeče vlastním pracovníkem 
 V tomto případě pracovník doporučuje organizaci vhodného jedince, případně mu 
poskytuje vhodné informace o volném pracovním místě. Tato metoda bývá často využívána.  
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Přímo oslovení vyhlédnutého jedince 
 Organizace sama oslovuje jedince a nabízí jim pracovní pozici. Většinou se jedná o 
pracovníky, s nimiž organizace spolupracuje na smluvní bázi anebo významné osoby v oboru.  
 
Nabídky uchazečů 
 Tuto metodu uplatňují zejména organizace, které mají dobrou prestiž, pracovní a 
finanční podmínky. Jelikož je o dané pozice velký zájem ze strany uchazečů, bývají tyto 
žádosti o práci v dané firmě archivovány a v případě vhodné nabídky organizace tuto využije 
a zájemci nabídne přiměřenou pracovní pozici jeho kvalitám.  
 
 Vývěsky  
 Poskytují informace o volných pracovních místech v organizaci či mimo ni. Jedná se 
jak o vývěsky samotné organizace, které bývají umístěny před danou firmou, případně o 
vývěsky, které jsou umístěny na veřejných místech konkrétního města či obce. 
 
 Letáky 
 Můžeme sem zařadit například letáky, které jsou rozdávané na různých akcích, 
doručovány poštou, plakáty či poutače. Tyto metody jsou vhodné zejména pro méně 
kvalifikované pracovní pozice.  
    
2.3.2 Zdroje získávání zaměstnanců  
 Volná pracovní místa mohou být obsazena pracovními silami z vnitřních i vnějších 
zdrojů.  
 Obsazování pracovních míst z vnitřních (vlastních) zdrojů je projevem personální 
politiky organizace. Možnost postupu uvnitř organizace motivuje zaměstnance a zajišťuje 
organizaci stabilizaci klíčových lidí. V tomto případě dochází také k úspoře nákladů, které 
jsou oproti vnějším zdrojům nesrovnatelně nižší. Výhodou jsou také nízké nároky na adaptaci 
a obsazení pracovního místa v krátkém čase. Taktéž i dobrá znalost firemní kultury ze strany 
vlastního zaměstnance. 
 V případě získávání zaměstnanců z vnějších zdrojů, dochází k hledání zaměstnanců 
mimo organizaci. Počet uchazečů je ovlivněn situací na trhu práce, pověstí organizace, 
podmínkami a charakterem pracovního místa. 
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Vnitřní zdroje pracovních sil tvoří (Koubek, 2007): 
a) pracovní síly uspořené v důsledku technického rozvoje, tj. v důsledku substituce živé 
lidské práce stroji či v důsledku použití produktivnější technologie, zlepšené 
organizace práce apod., 
b) pracovní síly uvolňované v souvislosti s ukončením nějaké činnosti či s jinými 
organizačními změnami, 
c) pracovníci, kteří dozráli k tomu, aby mohli vykonávat náročnější práci, než jakou 
vykonávají na současném pracovním místě, 
d) pracovníci, kteří jsou sice účelně využiti na současném pracovním místě, mají však 
z nějakých důvodů zájem přejít na uvolněné či nově vytvořené pracovní místo v jiné 
části organizace.  
 
Mezi výhody získávání zaměstnanců z vnitřních zdrojů patří např. (Kociánová, 2010):  
 znalost uchazeče, 
 možnost postupu pro pracovníka, 
 uvolnění místa pro vlastní zaměstnance, 
 posilování pocitu jistoty zaměstnání v organizaci, 
 možná regulovatelnost personálními plány, 
 pozitivní vliv na motivaci a loajalitu pracovníků, 
 uchazeč zná organizaci, 
 uchazeč zná spolupracovníky, 
 nízké náklady na proces získávání pracovníků, 
 udržení mzdové úrovně, 
 rychlejší obsazení místa, 
 návratnost investic do zkušeností a vzdělávání pracovníků.  
 
Mezi nevýhody získávání zaměstnanců z vnitřních zdrojů patří např. (Kociánová, 2010): 
 omezený výběr, 
 „provozní slepota“ dlouholetých pracovníků, 
 často nezbytné náklady na vzdělávání a rozvoj, 
 v případě povýšení pracovníka, 
- zklamání a rivalita kolegů, 
- „automatické povyšování se“, 
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- pracovníka, který byl dlouholetým kolegou, může skupina v pozici vedoucího odmítat, 
- pracovníci jsou povyšováni až na místo, na které nestačí, 
 potřeba obsazení uvolněného pracovního místa pracovníka (který byl vybrán 
z vnitřních zdrojů).  
 
Vnější zdroje pracovních sil tvoří (Koubek, 2007):  
a) volné pracovní síly na trhu práce, 
b) čerství absolventi škol či jiných institucí připravujících mládež na povolání, 
c) pracovníci jiných organizací, kteří jsou rozhodnuti změnit zaměstnavatele nebo jež 
nabídka naši organizace k tomuto rozhodnutí přivede, 
d) ženy v domácnosti, 
e) důchodci, 
f) studenti, 
g) pracovní zdroje v zahraničí aj.  
 
Mezi výhody získávání zaměstnanců z vnějších zdrojů patří např. (Kociánová, 2010):  
 širší nabídka pracovníků s možností přesného pokrytí potřeba pracovního místa, 
 příchozí pracovník bývá spíše „uznán“ na pracovním místě, 
 nový pracovník zpravidla mívá velké pracovní nasazení, 
 noví pracovníci jsou zdrojem „know-how“, mohou přinést organizaci nové impulzy, 
neotřely pohled na chronické problémy.  
 
Mezi nevýhody získávání zaměstnanců z vnějších zdrojů patří např. (Kociánová, 2010): 
 vyšší náklady na proces získávání, 
 obsazení pracovního místa trvá zpravidla déle, 
 noví pracovníci přicházejí často s většími finančními požadavky, 
 blokuje se možnost postupu vlastních pracovníků, 
 zvyšuje se fluktuace, 
 nový pracovník nezná organizaci a spolupracovníky, 
 stres pracovníka z přechodu na nové působiště, 
 zátěž pro stávající pracovníky, kteří se musejí novému kolegovi věnovat, 
 přijetí nového pracovníka je vždy spojeno s určitou mírou rizika.  
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2.3.3 Proces získávání zaměstnanců 
 „Obecným cílem získávání a výběru pracovníků by mělo být získat s vynaložením 
minimálních nákladů takové množství a takovou kvalitu pracovníků, které jsou žádoucí pro 
uspokojení podnikové potřeby lidských zdrojů“ (Armstrong, 2007, s. 343). 
 Při získávání pracovníků je podstatné definovat si požadavky (popis a specifikace 
pracovního místa, rozhodnutí o požadavcích a podmínkách zaměstnání) a přilákat uchazeče 
(prozkoumání a vyhodnocování zdrojů uchazečů, inzerování, využití agentur a poradců). 
 
Definování požadavků 
 Požadavky, které jsou kladeny na konkrétní pracovní funkce, jsou vyjádřeny v podobě 
popisu (profilu role) a specifikace pracovního místa (role).  
 Profily rolí, pro účely získávání pracovníků, určují celkový účel role, její vztahy 
nadřízenosti a podřízenosti a hlavní oblasti výsledků. Zároveň mohou obsahovat seznam 
požadovaných schopností. Pro účely získávání pracovníků bývá profil role rozšířen a 
obsahuje informace o podmínkách práce (zaměstnanecké výhody, mzda / plat, pracovní doba) 
a také o požadavcích, které se týkají pohyblivého pracoviště, cestování či neobvyklé pracovní 
doby (práce o svátcích, víkendech či práce v noci). Tento profil slouží jako základna pro 
specifikaci požadavků role na pracovníka. Tato specifikace určuje vzdělání, výcvik, 
kvalifikaci a zkušenosti požadované držitelem dané role (daného pracovního místa).  
 
Specifikace požadavků na pracovníka může být sestavena podle následujících bodů 
(Armstrong, 2007): 
 Odborné schopnosti – co daný jedinec musí znát a být schopen dělat při plnění 
příslušné role, včetně zvláštních požadovaných vloh a dovedností. 
 Požadavky na chování a postoje – typy chování požadované k úspěšnému výkonu role 
budou ve vztahu k základním hodnotám a soustavě schopností organizace, aby se při 
výběru pracovníků zajistilo, že budou odpovídat kultuře organizace. Je však třeba také 
zahrnout informaci, která se konkrétně týká dané role a která by měla být vytvořena na 
základě analyzování charakteristik stávajících pracovníků, kteří tuto roli vykonávají 
efektivně. Při definování požadavků na chování je možné odvodit informaci o 
požadavcích na postoje, tj. jaké postoje budou mít pravděpodobně za následek vhodné 
chování a úspěšný výkon. 
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 Odborná příprava a výcvik – požadované povolání, odbornost, vzdělání nebo výcvik, 
které by měl uchazeč splňovat. 
 Zkušenosti, praxe – zejména ve stejném oboru nebo v podobné organizaci; dosud 
vykonávané činnosti a úspěšnost v nich, které by svědčily o budoucím úspěšném 
vykonávání práce. 
 Zvláštní požadavky – tam, kde úlohou držitele pracovního místa bude uspět v určitých 
oblastech, např. nacházet nové trhy a zákazníky, zlepšovat prodej nebo zavádět nové 
systémy.  
 Vhodnost pro organizaci – podniková kultura (např. formální nebo neformální) a 
schopnost uchazečů v ní pracovat a přizpůsobit se jí. 
 Další požadavky – cestování, neobvyklá pracovní doba, proměnlivé pracoviště, pobyt 
mimo bydliště pracovníka atd. 
 Možnost splnit očekávání uchazeče – míra, v jaké může organizace splnit očekávání 
uchazečů, pokud jde o možnosti kariéry, vzdělávání, jistotu zaměstnání atd.  
 
Nejznámější a zároveň nepoužívanější modely specifikace pracovního místa jsou 
Rodgerův sedmibodový model a Munroův a Fraserův pětistupňový model.  
 
Sedmibodový model se zaměřuje na (Armstrong, 2007): 
1. fyzické vlastnosti – zdraví, tělesnou stavbu, vzhled, držení těla a mluvu, 
2. vědomosti a dovednosti – vzdělání, kvalifikaci, zkušenosti, 
3. všeobecnou inteligenci – základní intelektuální schopnosti, 
4. zvláštní schopnosti – mechanické, manuální zručnost, obratnost v používání slov nebo 
čísel, 
5. zájmy – intelektuální, praktické, tvůrčí, sportovní, společenské a umělecké aktivity, 
6. dispozice (sklony) – přizpůsobivost, schopnosti ovlivňovat ostatní, vytrvalost, sklon 
k závislosti, spoléhání sama na sebe, 
7. okolnosti (zázemí) – soukromí, rodina, povolání a zaměstnání členů rodiny.  
 
 Pětistupňový model se zaměřuje na (Armstrong, 2007): 
1. vliv na ostatní – tělesnou stavbu, vzhled, mluvu a způsoby, 
2. získanou kvalifikaci – vzdělání, odborný výcvik, pracovní zkušenosti, 
3. vrozené schopnosti – přirozenou rychlost chápání a schopnost se učit, 
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4. motivace – osobní cíle, důslednost a odhodlání za těmito cíli jít, úspěšnost v jejich 
dosahování, 
5. emocionální ustrojení – citová stabilita, schopnosti překonávat stres a schopnosti 
vycházet s lidmi.  
 
Přilákání uchazečů 
 Jedná se o rozpoznání, vyhodnocení a využití zdrojů potenciálních uchazečů. Faktory, 
které mohou přispět k přilákání nebo odrazení uchazečů, jsou silné a slabé stránky organizace 
jako zaměstnavatele.   
 V případě analýzy silných a slabých stránek získávání pracovníků se zaměřujeme na 
skutečnosti, týkající se státní nebo lokální pověsti organizace, mezd, zaměstnaneckých výhod, 
pracovních podmínek, zajímavosti práce, jistoty zaměstnání, příležitosti ke vzdělávání a 
rozvoji, perspektivy kariéry a umístění pracoviště. Cílem je vytvoření lepšího obrazu 
organizace pro potřeby inzerování, náborových materiálů a pohovorů s uchazeči.  
 
 
2.4 Předvýběr  
 V případě ukončení procesu získávání zaměstnanců následuje první krok výběrového 
procesu. Jedná se o činnost, kterou nazýváme předvýběr. 
 Je třeba posoudit žádosti o zaměstnání a informace, které jsou v nich uvedeny. 
Žadatelé zasílají písemné dokumenty týkající se nabídky a požadavků organizace. Tyto 
dokumenty jsou následně porovnávány s dokumenty dalších uchazečů. Organizace se na 
základě tohoto porovnávání rozhoduje, kterého z uchazečů odmítne a kdo bude podroben 
dalšímu výběru. Hodnotí se především odborná způsobilost, ale také komunikační a 
prezentační dovednosti uchazečů.  
 Pokud organizace odmítne uchazeče, má povinnost zaslat stručný odmítavý dopis 
s poděkováním o projevený zájem u ní pracovat. Uchazečům, kteří nebyli odmítnuti, sdělí 
organizace informace o konání dalších personálních výběrových kroků.  
 
 Kontrolní seznam předvýběru je charakterizován následujícím (Foot, Hook, 2002): 
 Předvýběr by měly provádět alespoň dvě nezávislé osoby. 
 Poznamenejte si, kde uchazeči naplňují nebo nenaplňují specifikaci pracovního místa. 
 Rozdělte všechny žádosti podle schválených kritérií: vhodný/přijatelný/nevhodný. 
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 Seřaďte vhodné žádosti. 
 Osoby provádějící předvýběr jednají pouze na základě kritérií specifikace pracovního 
místa a vyberou vhodný počet uchazečů pro pohovor.  
 
 
2.5 Výběr zaměstnanců 
 Při výběru zaměstnanců dochází k posouzení předpokladů uchazečů vzhledem 
k nárokům obsazovaného pracovního místa a jejich perspektivnímu využití v organizaci. Jako 
nejvhodnější se jeví uchazeč, který vyhovuje stanoveným požadavkům na výkon a chování na 
daném místě.  
 Velmi důležité je věnovat této činnosti dostatek času a prostředků, jelikož výběr bývá 
finančně nákladný i časově náročný. Měli by se na něm podílet personální specialisté i 
vedoucí pracovníci. Běžně dochází ke spolupráci i s externími odborníky.  
 Úkolem výběru je shromáždit dostatek informací, které nám umožní předpovědět 
pracovní výkon a chování uchazeče na daném místě, schopnost uchazeče přizpůsobit se 
pracovnímu i sociální prostředí organizace, zjistit jeho motivaci k dané práci, předpoklady 
k rozvoji a zda daná práce odpovídá jeho ambicím a představám. 
 
2.5.1 Proces výběru 
 Proces výběru pracovníků představuje kroky, díky kterým se organizace rozhodne, 
kterému z kandidátů bude pracovní místo nabídnuto. Začíná přihlášením uchazečů 
k výběrovému řízení a končí přijetím jednoho z nich. 
Průběh se může lišit a nemusí probíhat v každé organizaci stejným způsobem. Podoba 
výběrového procesu závisí na charakteru obsazované pracovní pozice, finančních prostředcích 
poskytnutých pro její obsazení a také na zvyklostech organizace. Odlišný průběh procesu 
bývá také zpravidla v případě, pokud se jedná o obsazování pracovní pozice buď z vnitřních 
anebo vnější zdrojů.     
  
2.5.2 Cíle výběrového procesu 
 Hlavní cíl výběru je obvykle definován (Foot, Hook, 2002): „vybrat nejlepší lidi pro 
danou práci.“ Ti, kteří je vybírají, se pokouší předpovědět jejich výkon v daném zaměstnání. 
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Potřebné je zajistit, aby kandidátům práce vyhovovala a aby tak nebyl pravděpodobný jejich 
brzký odchod jinam. Dílčí cíle výběrového procesu, které slouží k tomu, aby došlo ke splnění 
hlavního cíle, jsou: 
 shromáždit tolik relevantních informací, kolik jen lze, 
 uspořádat a vyhodnotit informace, 
 ohodnotit každého kandidáta v závislosti na předpokládaném výkonu na daném 
pracovním místě a dát uchazečům takové informace, aby se mohli rozhodnout, zda by 
si přáli akceptovat nabídku zaměstnání.  
 
2.5.3 Fáze výběru pracovníků 
 Při výběru pracovníků zpravidla rozlišujeme dvě fáze: předběžnou a vyhodnocovací.  
 
Předběžná fáze spočívá v tom, že je třeba obsadit volné (či potenciálně volné) 
pracovní místo. V prvé řadě je třeba popsat pracovní místo a požadované pracovní podmínky 
s ním související. Následně musí dojít ke zkoumání toho, jaké znalosti, dovednosti, osobní 
vlastnosti a kvalifikaci by měl uchazeč mít, aby mohl danou pracovní pozici vykonávat. Poté 
je třeba upřesnit požadavky, které se týkají vzdělání, kvalifikace, specializace a délky praxe.  
Vyhodnocovací fáze navazuje na fázi předběžnou. Tato fáze závisí především na tom, 
jaké jsou okolnosti a na charakteru a obsahu práce obsazovaného pracovního místa.      
  
Výběr pracovníků může postupovat v následujících krocích (Kociánová, 2010): 
1. zkoumání dokumentů uchazečů, příp. telefonický rozhovor (předvýběr), 
2. první kontakt uchazečů s organizací v procesu výběru (první rozhovor), 
3. shromažďování a analýza dalších informací o uchazečích, např. testování způsobilosti, 
assessment centre, lékařské vyšetření, 
4. výběrový (přijímací) rozhovor, 
5. zkoumání referencí (formulář, ústní informace), 
6. předvedení pracoviště uchazečům a jejich představení potenciálním 
spolupracovníkům, 
7. rozhodnutí o přijetí pracovníka, 
8. informování uchazeče o přijetí – nabídka zaměstnání (informování ostatních uchazečů 
o nepřijetí).  
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2.5.4 Metody výběru zaměstnanců  
 Tyto metody jsou využívány k tomu, abychom posoudili uchazeče vzhledem 
k nárokům obsazovaného pracovního místa, za účelem rozhodnutí, který z uchazečů je pro 
danou pozici nejvhodnější. 
  
Mezi metody výběru pracovníků patří (Kociánová, 2010): 
a) Analýza dokumentace uchazečů: 
 životopis a motivační dopis, 
 firemní dotazník, osobní dotazník, 
 ústní či písemné reference, pracovní posudek, 
 lékařské vyšetření, 
b) výběrový rozhovor, 
c) testy pracovní způsobilosti: 
 výkonové testy, 
 testy osobnosti, 
d) assessment centre.  
 
a) Analýza dokumentace uchazečů 
Jedná se o základní metodu výběru či předvýběru. Dokumenty, kterými uchazeč 
oslovuje potenciálního zaměstnavatele, poskytují informace o základních předpokladech 
uchazeče pro dané pracovní místo (vzdělání a praxe).  
 
Životopis 
V současné době je nejvíce používaný přehledný a logicky uspořádaný strukturovaný 
životopis. Informace ohledně vzdělání a praxe jsou seřazeny chronologicky sestupně. Je třeba, 
aby obsahoval název organizace a pozici, kterou uchazeč v organizaci vykonával vč. nastínění 
pracovní činnosti na daném pracovním místě.  
 
Motivační dopis  
 Účelem tohoto dopisu je vzbudit pozornost posuzovatele. Uchazeč prezentuje zájem a 
způsobilost pro danou pozici, která odpovídá skutečnosti, bez přehnaného vychvalování své 
osoby.  
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 Firemní dotazník, osobní dotazník 
 Tyto dotazníky poskytují informace o uchazečích pracovních pozic. Používají se nejen 
v průběhu výběru, ale i v předvýběru pracovníků. Obsahují identifikační údaje pracovníka, 
informace ohledně vzdělání, dalšího odborného vzdělávání, jazykových znalostí, schopností a 
dovedností, ale také přehled dosavadních zaměstnání. 
 
Reference a pracovní posudky 
 Mohou být buď v ústní, nebo písemné podobě a vypovídají o činnostech 
vykonávaných v předchozích pracovištích. Za spolehlivější jsou považovány ty, které jsou 
v písemné podobě. Více informací v odpovědích na otázky mohou poskytnout především 
ústní, proto jsou považovány za cennější.   
 
 
b) Výběrový rozhovor 
Jedná se o významnou a velmi často používanou metodu při výběru pracovníků. Popis 
pracovního místa, kvalifikační profil a požadované schopnosti pracovníka jsou základním 
východiskem výběrového rozhovoru. Rozhovory mohou být individuální, výběrový panel, 
výběrová komise (tzv. „konkurz) a skupinový (hromadný) rozhovor. Dále se může jednat o 
nestrukturovaný, strukturovaný či polostrukturovaný rozhovor.  
 
Individuální rozhovor 
Jedná se o nejběžnější metodu poskytující nejlepší příležitost pro navázání kontaktu 
mezi tazatelem a uchazečem. Nevýhodou může být, že rozhodnutí závisí pouze na jedné 
osobě.  V praxi se často setkáváme s tím, že jsou využívány série individuálních rozhovorů. 
 
Výběrový panel 
Na straně tazatele se vyskytují dva či více lidí. V případě dvou tazatelů se jedná 
především o personalistu a potencionálního nadřízeného. Pokud je přítomno více lidí, jedná se 
zpravidla o potenciální spolupracovníky nebo externího experta. Výhodou panelu je sdílení 
postřehu a diskuse o uchazeči. Mezi nevýhody patří větší počet tazatelů, kteří způsobují méně 
uvolněnou atmosféru. 
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Výběrová komise 
Je oficiálnější a představuje obvykle větší výběrový panel.  Liší se například tím, že 
má předem určený postup výběrového řízení (od vyhlášení - do uzavření výsledků). 
Nevýhodou výběrového řízení tohoto typu je, že dochází k pokládání neplánovaných, 
nahodilých a opakujících se otázek, jelikož tazatelé nejsou dostatečně připraveni anebo se 
nedostatečně koordinují v průběhu řízení. Napjatá atmosféra může negativně ovlivnit výkon 
uchazečů.  
 
Skupinový rozhovor 
Jedná se o rozhovor mezi skupinou jedním či více tazatelů a skupinou uchazečů. 
Používá se především proto, aby posoudil chování uchazečů ve skupině. Nevýhodou je, že 
nedokáže hlouběji posoudit všechny jedince. 
 
Nestrukturovaný rozhovor 
Jedná se o pohovor, ve kterém jsou obsah, postup i časový rozvrh utvářeny v průběhu 
pohovoru a cíle bývají stanoveny buď jen rámcově anebo vůbec. Nedává uchazečům stejnou 
šanci, nezaručuje srovnatelnost jejich způsobilosti a umožňuje uplatnění subjektivního 
přístupu k uchazečům, proto se nejedná o vhodnou formu pohovoru. Mnohdy dochází 
k pokládání otázek, které jsou osobní a zasahující do soukromí uchazeče. Nejedná se o validní 
ani spolehlivou metodu výběru pracovníků.   
 
Strukturovaný rozhovor 
Jde o pohovor, ve kterém jsou obsah, sekvence otázek a čas potřebný k jednotlivým 
otázkám předem připraveny a plánovány. Je považován za efektivní, spolehlivý a přesný. 
Dochází k redukci subjektivního přístupu k uchazečům. Průběh strukturovaného pohovoru je 
dokumentován a veškeré dokumenty jsou archivovány. Bohužel je náročnější na přípravu a 
posouzení osobnosti uchazeče je obtížnější.  
 
Polostrukturovaný rozhovor 
Snaží se o spojení výhod strukturovaného a nestrukturovaného pohovoru a zároveň 
eliminaci jejich nevýhod. Důležité je proškolení posuzovatelů. Vyskytuje se ve dvou 
podobách. V prvním případě se jedná o to, že část pohovoru je strukturována a část 
představuje volně plynoucí pohovor, ale obě části na sebe navazují a pro každou z nich je 
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předem vymezený čas. Ve druhém případě se předem stanovují cíle, které mají být 
pohovorem splněny. 
 
 
c) Testy pracovní způsobilosti 
Slouží k tomu, aby vyjádřily, v jaké míře jedinec splňuje nároky na pracovní činnost 
na daném pracovním místě. Zahrnují požadavky, které se týkají odbornosti jedince, jeho 
vzdělání, znalostí a dovedností, osobnostních charakteristik a dalších způsobilostí.  
 
Výkonové testy 
Slouží k eliminaci subjektivních chyb na straně probanda i psychologa. Dochází 
k vytvoření norem, díky kterým je možnost srovnávat uchazeče s průměrem, popřípadě 
stanovit hodnotu nadprůměrného či podprůměrného výkonu.  Tyto testy se mohou týkat 
inteligence, paměti, pozornosti, technického porozumění, tvořivosti, reakčního času atd. 
 
Testy osobnosti 
Pomocí těchto testů lze identifikovat osobnostní charakteristiky. V nejnovějších 
studiích se zmiňuje tzv. pěti faktorový model, do něhož patří extroverze, neuroticismus, 
snášenlivost, svědomitost a otevřenost vůči zkušenostem.  
 
 
d) Assessment centra 
Assessment centra jsou dobrou příležitostí pro posouzení toho, do jaké míry uchazeči 
vyhovují organizační kultuře. Neprobíhají na běžných pracovištích.  Uchazeči mají možnost 
lépe se rozhodnout, zda jim bude práce v organizaci vyhovovat, díky tomu, že jim tyto centra 
poskytují možnost, vcítit se do organizace a jejich hodnot.  
Dochází k plnění individuálních i skupinových úkolů a případových studií, při kterých 
organizace zkoumá a posuzuje práci a chování uchazečů o zaměstnání. Často se setkáváme 
s tím, že úkoly i případové studie jsou doplněny o pohovory, testy nebo simulace. Uchazeče 
porovnávají a hodnotí interní i externí odborníci hodnotitelé.  
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2.5.5 Chyby při výběru zaměstnanců 
 K chybám, které se mohou při výběru zaměstnanců vyskytnout lze uvést (Tomšík, 
Duda, 2011): 
 nepřesné stanovení pracovní náplně pracovního místa, 
 nesprávné využívání vstupního pohovoru, 
 nejasná kritéria úspěšnosti, 
 přílišný důraz na výsledky testů, 
 nedostatečná pozornost příčinám, proč zaměstnanci na daném místě selhávají, 
 malá pozornost ověření údajů a zjištění preferencí. 
Jiné chyby mohou být následující: 
 dlouhý průběh přijímacího řízení, kdy nejlepší kandidáti ztratí zájem a přijmou jinou 
nabídku, 
 změny profilu pracovní pozice v průběhu přijímacího řízení, 
 nedodržení podmínek ze strany zaměstnavatele, 
 nerealistické představy o požadovaných kandidátech, které vedou k hledání osob, které 
se na trhu nevyskytují.  
 
 
2.6 Posouzení procesu zabezpečování pracovníků 
 Tento proces obsahuje získávání, výběr, přijímání a adaptaci pracovníků. Proces 
zabezpečování pracovníků můžeme posuzovat na základě následujících hledisek (Bláha, 
2013): 
 odborné, 
 právní, 
 ekonomické, 
 psychologické, 
 organizační. 
 
Odborné hledisko 
 Spočívá v dodržení správného sledu jednotlivých postupů. Najít vhodného pracovníka 
je důležité pro každou organizaci, protože na jeho výběru může záviset také existence celé 
organizace. Nejprve je nutné si definovat požadavky (popis a specifikace pracovního místa), 
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dalším důležitým krokem je přilákání vhodných uchazečů o zaměstnání (z vnitřních či 
vnějších zdrojů). Posledním krokem je samotný výběr pracovníků, kteří nejvíce odpovídají 
kritériím organizace. Volba metody výběru je ovlivněna celou řadou interních faktorů 
(velikost organizace, organizační struktura, vnitřní či vnější zdroje) a externích faktorů 
(velikost pracovního trhu, ekonomická, sociální a politická situace v regionu). Následující 
sled jednotlivých činností uplatníme v praktické části diplomové práce.  
 
Právní hledisko 
 Zaměřuje se na hodnocení rovných příležitostí mužů a žen. Činnosti, u nichž se 
posuzuje rovnost příležitostí, mohou být následující – postup při inzerování pracovních pozic 
a vstupních pohovorech, přístup ke vzdělání a možnosti, které souvisejí s kariérním růstem 
v organizaci.  
 V tomto hledisku je nutnost dodržení ustanovení zákoníku práce upravující uzavření 
pracovního poměru z hlediska zákonných náležitostí pracovní smlouvy, podmínek pracovní 
smlouvy, která je uzavřena na dobu určitou, dále zkušební doby atd. 
V praktické části diplomové práce se zaměříme na to, zda v organizaci nedochází 
k diskriminaci.  
 
Ekonomické hledisko 
 Zaměřuje se na náklady, které jsou spojeny se zabezpečováním pracovníků. Patří sem 
zejména náklady na inzerci, komunikaci s úřadem práce, pronájem, spolupráci s externími 
subjekty, mzdové náklady personalisty a administrativní náklady spojené s vedením evidence 
uchazečů o zaměstnání a dokumentaci průběhu přijímacích pohovorů anebo výběrových 
řízení vůbec.  
 V souvislosti s tímto hlediskem musí organizace porovnávat metody získávání 
pracovníků za účelem zvýšení efektivity získávání a snížení nákladů souvisejících s přijetím 
pracovníků, aniž by došlo ke snížení kvality získané pracovní síly. 
 Organizace si může náklady na přijetí jednoho pracovníka nebo získání nového 
zaměstnance v případě potřeby spočítat. Z hlediska průměrných nákladů bude hodnocení 
následující: 
 Průměrné náklady na přijetí jednoho pracovníka = celkové náklady procesu získávání 
a výběru všech pracovníků za určité období / počet přijatých pracovníkům v daném období. 
 Průměrné náklady na získání nového zaměstnance = náklady na získávání nových 
pracovníků za rok / počet nově přijatých pracovníků, kteří setrvali po uplynutí zkušební doby. 
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Psychologické hledisko 
 Spočívá v tom, jak pracovníci vnímají a jak jsou spokojeni s průběhem procesu 
zabezpečování. Následující informace můžeme zjistit prostřednictvím adaptačních rozhovorů 
s pracovníkem nebo anonymním dotazníkem, který bude zaměřen na průběh přijímacího 
řízení, spokojenosti pracovníků na příslušné pracovní pozici, důležitost metod výběru, 
inzerování žádoucích schopností pro výkon práce na příslušné pracovní pozici nebo 
poskytnutí informací uchazečům.  
Anonymní dotazníkové šetření bude provedeno v praktické části diplomové práce. 
  
Organizační hledisko 
 Zaměřuje se na uspořádání procesů a rozdělení činností a kompetencí u osob, kteří se 
těmito procesy zabývají.  
 
 
2.7 Adaptace pracovníků 
 Vybrat do organizace kvalitního pracovníka, který by tam i delší dobu vydržel, není 
nic jednoduchého. Výběrový proces je často složitý a finančně pro organizaci náročný. 
Urychlením adaptace nového pracovníka do organizace se toto riziko ztrátovosti snižuje. 
V tomto směru je tedy potřeba, aby nový pracovník co nejrychleji zvládnul pracovní 
požadavky, které jsou na něho v nové organizaci kladeny. Dále, aby se co nejdříve začlenil do 
své pracovní skupiny a aby měl v organizaci perspektivu svého odborného růstu s nastíněním 
určitého kariérního řádu. 
 V rámci ukončení zkušební doby by měl nadřízený u nového pracovníka zhodnotit 
jeho adaptační fázi v organizaci a dohodnout s ním jeho další úkoly na příští období a nastínit 
mu představu organizace v rámci jeho rozvoje. 
 
 
2.8 Fluktuace pracovníků 
 Fluktuace je problém, se kterým se potýká skoro každá organizace v České republice. 
Tento problém s sebou nese hlavně problém s náklady, o které organizace přichází. V tomto 
případě se jedná například o vynaložené náklady pro získání nových pracovníků (např. nová 
inzerce, vstupní testy), dále čas personalisty při získávání nových náhradníků, a to včetně 
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finančních prostředků, které jsou potřeba na vstupní zapracování. Taktéž nemůžeme 
opomenout i na nutné zaškolovací a vzdělávací činnosti, které s tímto souvisejí. V neposlední 
řadě se potom jedná o ztráty, které organizaci vznikají, než se nový pracovník zapracuje na 
danou pozici a ztráty, které zákonitě vznikají v době, kdy již zapracovaný pracovník je ve 
výpovědní době a jeho pracovní výkonnost má klesající tendenci. 
V praktické části diplomové práce bude popsána charakteristika organizace, 
zanalyzován současný stav procesů získávání a výběru zaměstnanců ve Věznici Mírov, 
provedeno anonymní dotazníkové šetření a popsány návrhy a doporučení, které by mohly být 
v budoucnu použity v procesu získávání a výběru zaměstnanců v organizaci. Na základě 
teoretických východisek posoudíme, zda činnosti předcházející získávání a výběru 
zaměstnanců (personální plánování, popis a specifikace pracovního místa) a samotné 
získávání (zdroje, metody) a proces výběru, probíhají stejným způsobem, jak uvádí odborná 
literatura, či v čem se odlišují. Zaměříme se také na to, zda v organizaci nedochází 
k diskriminaci, jak probíhá adaptace, jaké náklady jsou spojeny s přijímáním nových 
zaměstnanců, a porovnáme fluktuaci v organizaci s průměrnou mírou fluktuace v ČR.  
Veškeré informace byly získány na základě interních dokumentů a webových stránek 
VS ČR a dotazníkového šetření ve Věznici Mírov.  
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3 Charakteristika organizace 
 V této kapitole vysvětlujeme pojem vězeňství a poskytujeme komplexní informace o 
VS ČR. Dále se zaměříme na historii a současnost Věznice Mírov, její organizační strukturu a 
personál, který pracuje ve věznici.  
 
3.1 Vězeňství jako pojem 
Historická penologie (2006) uvádí, že pojem věznění je odvozen od slova „vězeti“, 
což znamená zůstávati, setrvávati nebo zdržovati se na určitém místě, v určitém čase a 
prostředí, zpravidla proti své vůli nebo vlastnímu zájmu. Vyjadřuje institucionalizovanou 
činnost státu v rámci platného trestního práva, která je zaměřena na zadržování pachatelů 
trestné činnosti za účelem trestního řízení (výkon vazby), jejich dočasnou izolaci od 
společnosti spojenou s nápravou (výkon trestu odnětí svobody) nebo na jejich trvalou isolaci 
od společnosti (výkon doživotního trestu odnětí svobody).  
Vývoj vězeňství úzce souvisí s vývojem trestního práva a soudnictví. Proto se pojem 
vězeňství často vyskytuje ve spojení s různými přívlastky (např. středověké, totalitní, 
demokratické, české, evropské). Konzervativní linie v trestní politice, která zdůrazňuje represi 
a trest naplněný izolací, kázní a prací, přikládá větší význam vězeňství, než neoklasická linie, 
která usiluje o maximální omezení trestu odnětí svobody a jeho účelné nahrazení 
alternativními tresty nespojenými s odnětím svobody.  
Zamítavý postoj k vězeňství zaujímá radikální reformní proud (tzv. abolicionisté), 
který považuje tuto instituci za nereformovatelnou s odkazem na neměnné principy vězeňství, 
kterými jsou zejména: 
 úplné podřízení jedince hodnotovému a normativnímu systému,  
 ostré rozdíly mezi nadřízenými a podřízenými v rámci formální skupiny,  
 přísná kázeň potlačující individualitu a vyvolávající deformaci osobnosti,  
 vytváření subkultury (zvláštního hodnotového a normativního systému) jako obranné 
reakce neformálních skupin.  
Tyto krajní průvodní jevy vězeňství lze zmírnit na přijatelnou úroveň nebo naopak 
cílevědomě a systematicky využívat v závislosti na sociální funkci vězeňství.  
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3.2 Vězeňská služba ČR 
VS ČR je ozbrojený bezpečnostní sbor České republiky. Dohledem a kontrolou nad 
touto složkou se zabývá Ministerstvo spravedlnosti ČR. 
     Obr. 3.1 Logo VS ČR 
 
Zdroj: http://upload.wikimedia.org/wikipedia/commons/0/0d/VS%C4%8CR_seal.png 
 
Posláním VS ČR je zajišťovat výkon vazby, výkon trestu odnětí svobody a bezpečnost 
a pořádek v soudních budovách. Dále je její úkol ve střežení vazebních věznice, věznic a 
detenčních ústavů a jejich spravování. Součástí úkolů VS ČR je taktéž střežení, předvádění a 
eskorty vězněných osob.  
Vězni jsou umístěni ve 35 věznicích, kde se o ně stará přibližně jedenáct tisíc 
zaměstnanců (jak ve služebním, tak i v pracovním poměru). Každá věznice má svůj 
management, v čele se svým ředitelem s personální pravomocí. Centrální správu zajišťuje 
Generální ředitelství VS ČR, které spadá pod ministerstvo spravedlnosti. 
V ČR máme čtyři typy věznic: s dohledem, s dozorem, s ostrahou a se zvýšenou 
ostrahou. Ve věznicích s dohledem vykonávají svůj trest lidé odsouzení za nejméně závažné 
trestné činy. Oproti tomu ve věznicích s ostrahou a se zvýšenou ostrahou se jedná o pachatele 
nejzávažnějších trestných činů. Nejvíce vězňů vykonává svůj trest ve věznicích s ostrahou.  
Pokud tím není ohrožen samotný účel trestu, mohou být v jedné věznici i různá 
oddělení dle typu věznice (například dozor, ostraha a zvýšená ostraha). 
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Obr. 3.2 Organizační schéma VS ČR 
 
Zdroj: http://www.vscr.cz/generalni-reditelstvi-19/o-nas/organizacni-struktura-2/ 
 
Obr. 3.3 Věznice, vazební věznice a detenční ústavy v ČR 
 
Zdroj: http://www.vscr.cz/generalni-reditelstvi-19/o-nas/zakladni-informace-4/mapa-
veznic-vazebnich-veznic-a-detencnich-ustavu-cr-5401 
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3.3 Věznice Mírov 
Věznice se nachází v obci Mírov, která leží v Olomouckém kraji v okresu Šumperk. 
V současnosti zde žije kolem 420 obyvatel.    
Jedná se o památkově chráněnou mužskou věznici s nejpřísnějším typem střežení. 
Oddělení, které se zde nachází, jsou následující: 
 s dozorem, 
 s ostrahou, 
 se zvýšenou ostrahou, 
 se zvýšenou ostrahou se zesíleným stavebně technickým zabezpečením, 
 specializované pro výkon trestu odsouzených s poruchou duševní a poruchou chování. 
Kapacita věznice je 369 míst. Vězni bývají ubytováni na společných světnicích, 
z nichž největší má 18 lůžek. Nachází se zde také 32 světnic dvoulůžkových a 8 
jednolůžkových.  
 
 Obr. 3.4 Věznice Mírov - současnost   
 
 Zdroj: http://www.vscr.cz/veznice-mirov-23/o-nas-1595/fotogalerie-793/soucasne-fotografie-
795/  
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3.4 Historie věznice 
HRAD MÍROV – od založení po současnost (2008) uvádí, že starobylý hrad, v jehož 
zdech věznice sídlí, má bohatou historii. Prvně je mírovský hrad připomínám mezi lety 1258 
až 1266 jako lovecký hrádek olomouckých biskupů. Jeho založení je přikládáno biskupu 
Brunovi ze Schauenburku. Později během čtrnáctého století se postupně hrad stal důležitým 
správním střediskem oblasti severozápadní Moravy. Často byl napadán vojsky v dobách 
válek. Pokoušeli se o něj neúspěšně husité, ale padl až v době války třicetileté, kdy byl značně 
poškozen a spálen císařským vojskem při obléhání švédské posádky, která jej předtím 
obsadila bez boje. 
 Stavba hradu prošla mnohými stavebními obměnami. Z původního dřevěného hrádku 
byl postupně během let až do patnáctého století vystavěn hrad kamenný na půdorysu dnešního 
třetího nádvoří v gotickém slohu. Z této doby také pochází hranolovitá věž, která dnes 
dosahuje do výšky 44 metrů / výška není původní – věž byla dříve vyšší – zásah bleskem       
r. 1778 – bylo sneseno několik pater. Další velké renesanční přestavby se mírovský hrad 
dočkal v polovině šestnáctého století, kdy bylo přistavěno předhradí. Tento půdorys hradu je 
s drobnými změnami zachován dodnes. Z této doby taktéž pocházejí první zmínky o místním 
vězení – „Rožně“. 
 Po skončení třicetileté války byl spálený a poničený hrad znovu velkoryse opravován 
zásluhou biskupa Karla II. Lichtenštejna Kastelkorna, který stavbu hojně využíval jako letní a 
reprezentační sídlo pro hosty olomouckého biskupství. Mírov byl tehdy nákladně přestavěn 
do pozdně barokní podoby ve stylu mohutné pevnosti. 
 V roce 1761 bylo do zdejších zdí přemístěno z Hukvald kněžské vězení olomoucké 
diecéze. Kněžské vězení zde fungovalo až do roku 1850 souběžné s nemocnicí pro válečné 
invalidy zřízenou zde v roce 1809 a zrušenou roku 1854. Léčili se zde především zranění 
vojáci z bitvy u Slavkova. Mírov byl pak nadále po roce 1854 nevyužívaný a opuštěný. 
 Roku 1855 byl na popud moravského místodržitelství zahájen proces prodeje hradu 
státu s úmyslem zřídit zde mužskou trestnici z důvodu rušení žaláře na brněnském Špilberku. 
Hrad byl prodán za cenu 54 000 zlatých a první trestanci zde byli umístěni dne 26. srpna 
1858. Tímto datem je také zahájen oficiálně provoz státního vězení ve zdech mírovského 
hradu.  
 C K trestnice pro mužské trestance o kapacitě 700 mužů byla zprvu spravována řádem 
milosrdných sester Karla Boromejského. Později přešla do režie státu. V tomto období byl 
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také postaven na 3. nádvoří věznice kostel Neposkvrněného početí panny Marie, který měl 
sloužit trestancům.  
 První Československý stát na Mírově ve třicátých letech zřídil na svoji dobu moderní 
nemocniční zařízení pro vězně nemocné plicními chorobami. Během 2. světové války zde 
taktéž byla věznice pro nemocné a zemřelo zde v nelidských podmínkách 666 vězňů, kteří 
jsou pochováni na místním vězeňském hřbitově.  
V šedesátých až osmdesátých letech zde pobývalo mnohdy až 900 vězňů. V tuto dobu 
byli všichni pracovně zařazeni, převážná část vyjížděla za zaměstnáním mimo areál věznice 
(pracovní čety), ostatní pracovali přímo ve věznici. V období komunistického režimu se 
jednalo o jedno z nejkrutějších vězení pro politické vězně.   
Po rozsáhlé amnestii a novele trestního zákona v roce 1990 byla většina vězňů 
propuštěna a došlo ke změně profilace věznice. Trest zde začali vykonávat odsouzení za 
nejtěžší trestné činy a umístěni zde byli i první dva odsouzení s trestem doživotí. 
 
 Obr. 3.5 Věznice Mírov - historie 
 
  Zdroj: http://www.vscr.cz/veznice-mirov-23/o-nas-1595/fotogalerie-793/historie-794/ 
 
 
3.5 Organizační struktura 
V čele organizace je ředitel Věznice Mírov v hodnosti plukovník. Řediteli věznice je 
podřízen 1. zástupce ředitele, taktéž v hodnosti plukovníka, pod něhož spadá oddělení 
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vězeňské stráže, oddělení výkonu trestu a kaplan. Dále je zde zástupce ředitele věznice, na 
pozici občanského zaměstnance, kterému jsou podřízeni ekolog, oddělení logistiky, 
zdravotnické středisko, oddělení informatiky, oddělení zaměstnávání vězeňských osob a 
provozovna Střediska hospodářské činnosti. Přímo podřízeni řediteli jsou právník, technik PO 
a BP, asistentka ŘV, oddělení personální, oddělení správní a oddělení prevence a stížnosti 
(viz obr. 3.6).    
 
Obr. 3.6 Organizační struktura Věznice Mírov 
 
Zdroj: interní materiály organizace  
 
 
3.6 Personál ve věznici 
 Následující tabulky vypovídají o zaměstnancích Věznice Mírov. Údaje, které jsou v 
nich uvedeny, se vztahují k datu 1. 1. 2015. 
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     Tab. 3.1 Celkový počet zaměstnanců 
Druh poměru Muži Ženy Celkem 
Služební 
(ozbrojená složka) 
170   8 178 
Pracovní 
(civilní složka) 
 64  33  97 
Celkem  234  41 275 
Zdroj: interní materiály organizace - vlastní zpracování 
 
V tabulce jsou uvedeny informace o počtu zaměstnanců v organizaci. Ve služebním 
poměru v ní pracuje 178 zaměstnanců a v pracovním 97. 
 
 
        Tab. 3.2 Počet zaměstnanců rozdělených dle délky poměru 
Délka poměru 
(v letech) 
Muži Ženy Celkem 
Do 5 let 43  8 51 
Od 6 do 10 67 12 79 
Od 11 do 15 46  3 49 
Od 16 do 20 32 10 42 
Od 21 do 25 27  8 35 
Od 26 do 30 10  0 10 
Nad 30   9  0  9 
Zdroj: interní materiály organizace - vlastní zpracování 
 
V tabulce jsou uvedeny počty zaměstnanců dle délky služebního a pracovního poměru. 
Nejvíce pracovníků, jejichž počet je 79, pracuje v organizaci v rozmezí 6 až 10 let. 
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     Tab. 3.3 Počet zaměstnanců podle vzdělání 
Vzdělání Muži Ženy Celkem 
Středoškolské 173  25 198 
Vyšší odborné   3   1   4 
Vysokoškolské - 
bakalářské 
 25   5  30 
Vysokoškolské - 
magisterské 
 33  10  43 
Zdroj: interní materiály organizace -  vlastní zpracování 
  
V tabulce jsou uvedeny počty zaměstnanců rozdělené podle vzdělání. Můžeme z ní 
vyčíst, že nejvíce zaměstnanců má středoškolské vzdělání. 
 
 
     Tab. 3.4 Počet zaměstnanců podle věku  
Věk Muži Ženy Celkem 
Do 25 let 12  0 12 
Od 26 do 30 21  4 25 
Od 31 do 35 49  2 51 
Od 36 do 40 57  6 63 
Od 41 do 45 24  9 33 
Od 46 do 50 19  3 22 
Nad 50  47 18 65 
Zdroj: interní materiály organizace - vlastní zpracování 
 
V tabulce jsou uvedeny informace o zaměstnancích, kteří v organizaci pracují a jejich 
věku. Největší množství pracovníků je ve věku nad 50 let a od 36 do 40 let. 
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4 Analýza současných procesů získávání a výběru 
zaměstnanců  
Kapitola analyzuje procesy získávání a výběru zaměstnanců ve Věznici Mírov. 
V rámci získávání zaměstnanců se zaměříme na personální plánování, popis a specifikaci 
pracovního místa, zdroje a metody získávání. Dalším krokem, který bude následovat po 
získávání zaměstnanců je předvýběr. Následně bude popsán proces výběru zaměstnanců, kde 
se zaměříme na specifikaci personální práce ve věznici a průběh výběrového procesu u 
služebního a pracovního poměru. Poté se zaměříme na to, zda v organizaci nedochází 
k diskriminaci, jak probíhá adaptace, jaké náklady jsou vynakládány na získávání a výběr 
zaměstnanců a jaká je v organizaci fluktuace. V závěru této kapitoly bude provedeno 
dotazníkové šetření.    
 
4.1 Analýza získávání zaměstnanců  
4.1.1 Použité metody 
Následující metody byly použity pro získání informací, týkající se posouzení procesů 
získávání a výběru zaměstnanců. 
 
1. Dotazníkové šetření s vybranými zaměstnanci Věznice Mírov - v rámci šetření byl 
využit strukturovaný dotazník. Základní soubor byl tvořen 275 zaměstnanci 
organizace. Výběrový soubor se skládal z 80 zaměstnanců (40 pracovního poměru a 
40 služebního poměru). Byly získány informace týkající se způsobu a průběhu 
přijímacího řízení a spokojenosti uchazeče o práci. 
 
2. Analyzování interních materiálů organizace – v rámci této metody bylo zaměřeno na 
Sbírky nařízení generálního ředitele VS ČR, Zákon o služebním poměru příslušníků 
bezpečnostních sborů, ve znění pozdějších předpisů a webové stránky VS ČR.  
 
4.1.2 Personální plánování  
Dobré fungování Věznice Mírov závisí především na správném výběru pracovníků, 
kdy plánování v tomto hraje dosti významnou roli. Jestliže věznice očekává, že pro budoucí 
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potřeby v oblasti personálních zdrojů bude potřebovat nové příslušníky či zaměstnance, je 
důležité si již s časovým předstihem začít připravovat podmínky pro nábor. Tedy připravit si 
uchazeče: 
a) v uspokojivém počtu, 
b) s potřebnými dovednostmi, znalostmi a zkušenostmi na určené volné služební či 
pracovní místo, 
c) s potřebnou praxí a kvalifikačními předpoklady, 
d) s dostatečnou loajálností ke svému možnému novému zaměstnavateli, 
e) připravených se odborně vzdělávat a pracovat na svém rozvoji. 
 
Personalista organizační jednotky Věznice Mírov sdělil, že věznice má v plánu k        
1. 4. 2015 přijmout do služebního poměru 10 nových příslušníků. V tomto případě již musí 
personální oddělení nad tímto úkolem začít pracovat začátkem ledna 2015, kdy vyhlásí 
prostřednictvím Úřadu práce Šumperk přijímací řízení na obsazení těchto pozic. Než dojde 
k samotnému vyhlášení, uplyne doba nejméně 14 dní. 
V únoru se přihlášení uchazeči o volné pracovní místo dostaví osobně do věznice, kde 
je personalista, v rámci pohovoru podrobně seznámí se základními podmínkami 
k přijímacímu řízení. Sdělí jim, že: 
 pro své služební zařazení v organizační jednotce bude jejich cílem práce vnější a 
vnitřní střežení objektu věznice s příslušnými úkoly dle svého nadřízeného, kdy jejich 
služba bude vykonávána ve 12 hodinových směnách dle rozpisu služeb, 
 budou zařazeni platově do 2. tarifní třídy a po absolvování základního kurzu 
v Akademii VS ČR ve Stráži pod Ralskem následně do 3. tarifní třídy, 
 jejich základní doba služby je 37,5 hodiny týdně a rozvrhuje se pravidelně nebo 
nepravidelně v jednosměnném nebo nepřetržitém režimu. Jako příslušníci mají nárok 
na 6 týdnů dovolené v kalendářním roce. Právně je upraven i nárok na udělování 
služebního volna, 
 co se týká určitých benefitů pro příslušníky, jejichž služební poměr u VS ČR trval 
alespoň 15 let, tak těmto vzniká nárok na tzv. výsluhový příspěvek. Jedná se asi o 
největší benefit v jejich práci, na který většina z uchazečů slyší. Dále jim personalista 
sdělí, že u příslušníků, jejichž služební poměr trval alespoň 15 let, se poskytuje 
ozdravný pobyt v délce 14 kalendářních dní v roce ve formě tělesných rehabilitačních 
aktivit nebo lázeňské péče. Taktéž jim je poskytnuta informace, že k výkonu jejich 
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služby jsou jim poskytnuty naturální náležitosti, jako je služební stejnokroj, součástky 
určené k obměně nebo doplnění služební výstroje a výzbroje atd. Další výhody jsou 
příslušníkům poskytovány v souladu se sjednanou Kolektivní dohodou na rok 2014 až 
2015 – dle Sbírky nařízení generálního ředitele VS ČR, ročník 2013, Nařízení č. 56 ze 
dne 9. prosince 2013. 
V neposlední řadě jim personalista sdělí, že se jejich služební poměr v plném rozsahu 
řídí Zákonem č. 361/2003 Sb., o služebním poměru příslušníků bezpečnostních sborů a dále, 
že ještě musí před možným přijetím absolvovat v únoru fyzické a psychologické testy.  
Na březen již personalista plánuje u uchazeče vykonání zdravotního vyšetření 
s následným schválením oblastním posudkovým lékařem. V březnu ještě musí dle platné 
vyhlášky proběhnout 14 kalendářních dnů pro možné odvolání uchazeče proti zdravotnímu 
závěru posudkového lékaře. 
 
Obdobný průběh personálního plánování s podáním kompetentních informací 
personalistou je i u přijímání nových pracovníků do pracovního poměru. Výjimka je jen 
v tom, že tito neabsolvují fyzické testy a nečekají u zdravotního vyšetření na schválení 
oblastním posudkovým lékařem.  
 
Personalista jim tedy hlavně vysvětlí: 
 popis jejich pracovního místa,  
 jejich základní dobu v pracovním poměru, která je 40 hodin týdně a rozvrhuje se 
pravidelně v jednosměnném provozu, 
 nárok na 5 týdnů dovolené v kalendářním roce, 
 dále, že mají nárok na další týden dodatkové dovolené v tom případě, pokud pracují ve 
VS ČR v přímém styku s odsouzenými ve výkonu trestu odnětí svobody, alespoň 
v rozsahu poloviny stanovené týdenní pracovní doby, 
 další výhody, které jsou jim poskytovány v souladu se sjednanou Kolektivní smlouvou 
na rok 2014 až 2015, 
 platové zařazení s náplní jejich práce dle katalogu prací (nařízení vlády č. 104/2005), 
 že se pracovní poměr v plném rozsahu řídí Zákoníkem práce,  
 že absolvují psychologické vyšetření na příslušném pracovišti VS ČR a vstupní 
lékařskou prohlídku. 
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          Systematizace  
          Samozřejmě je v tomto náboru nových uchazečů důležité, jestli organizační jednotka 
má vůbec volná pracovní místa na obsazení novými pracovníky a dále také to, jestli tito 
splňují podmínky, které jsou uvedeny ve Sbírce NGŘ VS ČR č. 6/2015. Cílem tohoto nařízení 
je upravit pravidla pro systemizaci organizačních jednotek a Věznice Mírov se poté následně 
musí těmito určenými počty systematizačních míst zákonitě řídit. Seznamy 
systematizovaných míst, včetně názvů organizačních částí, následně vydává Generální 
ředitelství VS ČR, personální odbor. To samozřejmě průběžně zajišťuje i aktualizaci. 
          Systematizace se sebou nese určitá pravidla, ale i výjimky pro zařazování příslušníků a 
zaměstnanců na tato pracovní místa.  
Například: 
 nově přijímaní příslušníci nesmí být ustanoveni na systematizované místo ve 3. tarifní 
třídě, dokud úspěšně neabsolvují základní odbornou přípravu, 
 vychovatel se může přijmout na volné pracovní místo, i když nesplňuje kvalifikační 
požadavek, ale jeho práce se sjednává do 9. platové třídy s pracovní smlouvou na dobu 
určitou v trvání maximálně dvou let s tím, že si v této lhůtě musí úspěšně absolvovat 
pedagogickou specializaci v Akademii VS ČR ve Stráži pod Ralskem, 
 dále u speciálního pedagoga, který zastává tuto funkci, ale do 31. 12. 2014 nesplňoval 
kvalifikační předpoklad, tento může danou funkci ve věznici zastávat, ale musí 
dlouhodobě, alespoň 5 let, požadovanou funkci ve věznici vykonávat a prokázat 
schopnost k jejímu výkonu. 
         
          Těchto možných výjimek by se našlo v daném NGŘ více, ale v této části diplomové 
práce byla spíše snaha se o tomto zmínit jen okrajově, tedy jen jako pochopení výrazu 
„systematizace“ ve vězeňské službě.  
          Taktéž by nebylo od věci vysvětlit, proč jsou přijímání nový příslušníci na místo 
strážný, ale ne na vyšší služební pozice. V této době, kdy již není povinná základní vojenská 
služba a kdy se k VS ČR hlásí čím dál tím mladší žadatelé, nemají tito uchazeči žádný 
vojenský výcvik a plnit příkazy nadřízených je jim úplně cizí. Je tedy předpoklad, že na pozici 
strážný takové návyky získají a po určitém časovém zapracování je jejich kariérní růst ve 
věznici možný bez nějakého rizika, jak s plněním rozkazů nadřízených, tak i s dodržováním 
kázně a disciplíny. Přeci jenom je to u nich práce v ozbrojené složce státu a tam jsou pravidla 
nastavena trochu jinak, než u civilního zaměstnání na pracovní smlouvu. 
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         Personální plánování ve Věznici Mírov odpovídá teoretickým východiskům, kdy 
organizace plánuje, aby měla v současnosti i budoucnu pracovní síly v požadovaném 
množství, s odpovídajícími dovednostmi, znalostmi, zkušenostmi a vlastnostmi, praxí, 
kvalifikačními předpoklady a s dostatečnou loajalitou k novému zaměstnavateli. V rámci 
vstupního pohovoru na novou pracovní pozici jsou uchazeči o zaměstnání informováni 
personalisty o dalším odborném vzdělávání v rámci pracovního zařazení v Akademii VS ČR 
ve Stráži pod Ralskem. V případě kariérního růstu musí být zaměstnanec připraven na změny, 
které ho v rámci své nové funkce čekají.  
 
4.1.3 Popis a specifikace pracovního místa 
Popis námi vybraného pracovního místa ve služebním poměru pro nové uchazeče 
– asistent (strážný - oddělení vězeňské stráže, dále jen „OVS“) 
Organizačně je tento strážný zařazen v OVS, organizační jednotky Věznice Mírov ve 
strážní službě. Nutností je střední vzdělání s maturitní zkouškou. 
V rámci organizační jednotky je jeho nejbližším přímým nadřízeným vrchní inspektor 
strážní služby. 
V rámci svého funkčního zařazení má tento strážný v popisu své činnosti u svého 
služebního místa například: 
 výkon strážní služby na strážních stanovištích, 
 výkon strážní služby při provádění doprovodu a střežení osob vstupujících do objektu, 
 při výkonu eskortní služby plnit všeobecné úkoly související se zabezpečením eskorty 
s vězněnou osobou ve smyslu NGŘ o vězeňské a justiční stráži a další povinnosti 
vyplývající ze strážních pravidel pro výkon eskortní služby pro provedení jednotlivých 
druhů eskort. 
Vše v přímé souvislosti s Nařízením vlády č. 104/2005 – katalog činností 
v bezpečnostních sborech. Náplň služební činnosti bude vzorově uvedena v příloze 3. 
 
V rámci popisu pracovního místa do pracovního poměru si můžeme těchto pracovních 
pozic uvést několik, jelikož okruh přijímaných zaměstnanců do tohoto pracovního poměru do 
Věznice Mírov je velký. Pro příklad zde ale bude stačit uvést hlavně pracovní místo, kdy jsou 
tito zaměstnanci funkčně zařazeni ve věznici a pracují v přímém styku s odsouzenými. Bylo 
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tedy pro názornost vybráno místo speciální pedagog a jeho popis funkce, který se bude opírat 
o Nařízení vlády č. 222/2010 Sb., o katalogu prací ve veřejných službách a správě. 
 
Popis vybraného pracovního místa v pracovním poměru – speciální pedagog  
 Organizačně zařazen v oddělení výkonu trestu (dále jen „OVT“), organizační jednotky 
Věznice Mírov. Nutnost vysokoškolského vzdělání – pedagogické. 
 V rámci organizační jednotky je jeho přímým nadřízeným vedoucí OVT. 
 Účelem a cílem jeho práce je provádění komplexní speciálně pedagogické 
diagnostiky, náročných nápravných, reedukačních a kompenzačních činností. Dále 
samostatná aplikace etopedických, psychopedických a dalších diagnostických postupů 
a metodik stimulace, edukace, reedukace, kompenzace a poskytování specializované 
péče. 
 Speciální pedagog plní při práci s odsouzenými samostatně a tvůrčím způsobem 
zejména tyto úkoly: 
a) provádění pedagogické diagnostiky a zpracování pedagogického posouzení 
v rámci komplexní zprávy, 
b) vede nejméně jednu aktivitu programu zacházení z oblasti speciálních výchovných 
nebo vzdělávacích aktivit, 
c) usměrňuje metodicky v rámci své odbornosti vychovatele, 
d) zúčastňuje se jednání poradních orgánů ředitele věznice, 
e) podílí se na výběru odsouzených k zařazení do práce, 
f) provádí orientační pedagogické pohovory s odsouzenými, 
g) realizuje svěřenou kázeňskou pravomoc, 
h) provádí kontrolní činnost podle rozhodnutí vedoucího oddělení výkonu trestu, 
i) vykonává práce v rozsahu poloviny a více stanovené týdenní pracovní doby 
v přímém styku s odsouzenými. 
Popis funkce je vzorově uveden v příloze 4. 
 
Specifikace požadavků pracovního místa 
Požadavky na uchazeče o zaměstnání se liší podle toho, o jaký druhu poměru se jedná. 
Poměry dělíme na: 
a) služební poměr, 
b) pracovní poměr. 
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a) Služební poměr  
Podmínky pro přijetí uchazeče jsou uvedeny v Zákoně č. 361/2003 Sb., o služebním 
poměru příslušníků bezpečnostních sborů a dále ve vyhláškách Ministerstva vnitra                 
č. 487/2004 S. a č. 393/2006 Sb. V Zákoně č. 361/2003 Sb., § 13 až 18, jsou striktně 
stanoveny podmínky a náležitosti, který musí uchazeč splnit, aby byl řádně přijat do 
služebního poměru.  
V našem případě se jedná o služební místo vrchní referent (strážní služba) – oddělení 
vězeňské stráže Věznice Mírov. 
 
Uchazeč musí podle zákona č. 361/2003 Sb. splňovat následující podmínky: 
 občanství České republiky, 
 věk nad 18 let, 
 bezúhonnost, 
 střední vzdělání s maturitní zkouškou, 
 zdravotní, osobnostní a fyzickou způsobilost k výkonu služby, 
 není členem politické strany nebo politického hnutí, 
 nevykonává živnostenskou nebo jinou výdělečnou činnost a není členem řídících nebo 
kontrolních orgánů právnických osob, které vykonávají podnikatelskou činnost. 
 
b) Pracovní poměr  
Každý uchazeč je přijímán na konkrétní pracovní místo (např. lékař, mzdová účetní, 
vychovatel, sociální pracovník, speciální pedagog). Pro každé pracovní místo jsou právními 
předpisy stanoveny konkrétní kvalifikační předpoklady, popř. odborná způsobilost. Vnitřními 
předpisy jsou tyto předpoklady upřesněny.  
V našem případě se jedná o předpoklady na pracovní místo speciální pedagog – 
oddělení výkonu trestu Věznice Mírov. 
 
Uchazeč musí splňovat následující podmínky: 
 věk nad 18 let, 
 bezúhonnost, 
 vysokoškolské vzdělání – pedagogické, 
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 splňuje kvalifikační předpoklady stanovené právními předpisy a kvalifikační 
požadavky stanovené vnitřním platovým předpisem, 
 osobnostně a zdravotně způsobilý pro výkon pracovního zařazení. 
 
Uchazeč o pracovní poměr musí splňovat téměř všechny podmínky, které splňuje 
uchazeč o poměr služební. Jsou zde však přeci jenom některé odlišnosti. Uchazeč o pracovní 
poměr nevykonává prověrky fyzické zdatnosti. Zdravotní způsobilost je ověřována v tomto 
případě pouze na základě předložené zdravotní dokumentace (výpis ze zdravotní 
dokumentace) a vyšetřením ve zdravotním oddělení Věznice Mírov.  
   U obou poměrů je potřebné vykonat psychologické vyšetření.  
 
Pokud by se však jednalo o pracovní pozici, pro kterou je uchazeč do pracovního 
poměru posuzován s předpokladem přímého styku s vězněnými osobami, avšak bez podílu na 
programu zacházení, akreditovaný psycholog provede pouze psychologický pohovor. V tomto 
případě by se jednalo, například o pracovní pozice kuchař, elektrikář, ekolog atd. Tento 
postup je upraven v NGŘ č. 42/2014.   
 
 Popis pracovního místa obsahuje téměř všechny informace, o kterých se můžeme 
dočíst v odborné literatuře. Patří sem název pracovního místa, jeho organizační zařazení a 
další identifikační znaky, vztah k ostatním pracovním místům uvnitř i mimo organizaci, účel a 
cíl práce, hlavní úkoly a činnosti a datum zpracování popisu pracovního místa. Chybí zde 
však informace o změnách, které mohou nastat v budoucnu. 
 Specifikace pracovního místa obsahuje všechny potřebné informace, které jsou 
podstatné pro výkon činností na daném pracovním místě.    
 
4.1.4 Personální činnost 
Jednotlivé organizační jednotky v rámci VS ČR vykonávají svoji personální činnost 
samostatně, Věznice Mírov není výjimkou. Největším problémem pro věznici je v současné 
době zajistit pro strážní službu vhodného příslušníka. S civilními zájemci o volné pracovní 
místo zase až takový problém není, zájemců je vždy hodně a dá se říci, že je z čeho vybírat. 
Pokud se tedy vrátíme k přijímacímu řízení do služebního poměru u našeho vhodného 
příslušníka, tak to je vždy zahájeno na základě písemné žádosti uchazeče o služební místo, 
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které je adresováno organizační jednotce. Jestliže ve věznici volné místo není, žádost se vrací 
žadateli zpět s patřičným zdůvodněním, že jeho žádosti nelze vyhovět. Věznice Mírov však 
v tomto postupuje poněkud odlišným způsobem. Praxe je taková, že si žádost ponechá a 
v případě akutní potřeby zaplnit uvolněné služební místo s ní v budoucnu pracuje a žadatele 
opět kontaktuje s možností další spolupráce.  
Věznice není svým stavebním umístěním zrovna na moc atraktivním místě pro práci 
(infrastruktura, dojíždění a služby) a zároveň nejbližší město Mohelnice nabízí plno 
zajímavých, dobře placených pracovních míst (např.: Siemens, s. r. o., odštěpný závod 
Elektromotory Mohelnice a firma Hella, s. r. o., Mohelnice), takže personální oddělení není až 
v takové výhodné pozici, že by mohlo vhodného uchazeče o práci strážný bezdůvodně 
odmítnout. Kvalitní personální politika věznice je v tomto zcela na místě a velice potřebná.  
 
4.1.5 Zdroje získávání zaměstnanců 
Služební poměr 
Jelikož jsou do Věznice Mírov přijímáni všichni noví příslušníci na místo strážný, 
bude tento přijímací postup do služebního poměru popsán, jak již výše uvedeno, na danou 
pozici. Žadatelé jsou na dané služební místo vybíráni vždy z vnějších zdrojů, tedy z 
předložených žádostí, a to v rámci přijímacího řízení. Členové přijímací komise jsou vybíráni 
personalistou organizační jednotky a většinou jsou s daným místem profesně spojeni. 
 
Pro obsazení určeného pracovního místa ze zdrojů uvnitř věznice připadá možnost 
přestupu do pracovního poměru v případě změny služebního místa na vlastní žádost 
samotného příslušníka, dle předložených důvodů řediteli organizační jednotky. Jedná se tzv. 
zcivilnění, kdy příslušník využije možnost pokračovat v práci ve věznici v pracovním poměru 
na uvolněné místo např. vychovatele.  
 
Může však nastat výjimka, kdy se ve věznici uvolní ojediněle systematizované místo 
ve služebním poměru, ale ne již na pozici strážný – vrchní referent (3. tarifní třída), ale 
například ve služební hodnosti příslušníka – inspektor. Jelikož dané místo inspektora je v      
5. tarifní třídě, neprobíhá již přijímací řízení, ale výběrové řízení, kdy výběrovou komisi 
ustanovuje sám ředitel organizační jednotky, tedy ředitel Věznice Mírov. Na základě 
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doporučení výběrové komise potom ředitel rozhodne k ustanovení příslušníka do 5. tarifní 
třídy, případně i vyšší.  
 
Pracovní poměr  
          Vnější zdroje jsou využívány organizační jednotkou dle aktuální potřeby obsadit volné 
pracovní místo v organizaci, pokud selžou možnosti v rámci kariérního růstu z vlastních 
zdrojů věznice. V tomto případě jsou předem určeny kvalifikační podmínky, které musí 
uchazeč splnit, aby se mohl o danou pozici ucházet. 
I vlastnímu personálu věznice je umožněno, dle jejich kariérního růstu v rámci 
samotné organizace, pokud tento splní příslušné kvalifikační požadavky, aby se zajímal o 
volné pracovní místo v organizační jednotce. V tomto případě je na komisi určenou 
personálním oddělením, jestli dá řediteli kladné stanovisko na přijetí tohoto svého 
zaměstnance na danou pozici. Ve většině případů je ředitelem rozhodnuto kladně. Výhodou 
pro tohoto uchazeče je znalost prostředí a problematiky práce. 
 
 Získávání zaměstnanců z vnitřních i vnějších zdrojů má své výhody i nevýhody, jak se 
můžeme dočíst v odborné literatuře.  
 V rámci služebního poměru na pracovní místo strážný jsou přijímáni všichni 
zaměstnanci z vnějších zdrojů. Toto se velmi odlišuje od teoretických východisek, která 
doporučují nejprve se zaměřit na zdroje vnitřní a poté až na zdroje vnější. Hlavní výhodou 
vnitřních zdrojů je úspora nákladů, které jsou oproti vnějším nesrovnatelně nižší, ale také 
nízké nároky na adaptaci, dobrá znalost firemní kultury a obsazení pracovního místa 
v krátkém čase. Obsazování volných pracovních míst v rámci služebního poměru probíhá 
z vnějších zdrojů, jelikož o danou pracovní pozici není ve věznici velký zájem a to z důvodu 
nízké prestiže pracovního místa, malého finančního ohodnocení a typem dané práce. 
 V rámci pracovního poměru probíhá získávání takovým způsobem, o kterém píše 
odborná literatura. Nejprve se věznice zaměří na zdroje vnitřní, a pokud nedojde k obsazení 
pracovní pozice z těchto zdrojů, zaměří se na zdroje vnější.   
 
4.1.6 Metody získávání zaměstnanců 
     Metody jsou shodné jak pro služební poměr, tak i pracovní poměr. Volné pracovní 
místo je nahlášeno příslušné pobočce úřadu práce a zveřejněno na webových stránkách       
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VS ČR. Může však být zveřejněno i v rámci placené internetové inzerce či inzerce v denním 
tisku. Oznámení každého volného místa obsahuje i podmínky pro jeho obsazení. 
 
Úřad práce  
Na příslušný Úřad práce v Šumperku je zaslán informační letáček, který obsahuje 
stanovené nároky na danou pracovní pozici. Ten je následně danou centrálou rozesílán na své 
pobočky v Zábřehu a v Mohelnici.  
 
Vývěska organizace 
 Dochází zde ke zveřejnění informačního letáčku k volnému pracovnímu místu – 
služební či pracovní poměr ve věznici. Vývěska věznice se nachází jak za hlavním vchodem 
po vstupu do areálu uvnitř věznice, ale i před věznicí, kde je přístupná široké veřejnosti. 
 
Internetové stránky VS ČR 
 Jedná se o webové stránky VS ČR, kde má každá věznice svůj prostor se prezentovat, 
jak již svým fungováním, ale i možností nabídky jednotlivých volných pozic v rámci své 
organizační jednotky. 
  
Internetová inzerce 
K inzerci volného pracovního místa jsou využívány pracovní portály, jako např. 
jobs.cz, kariera.cz, sprace.cz atd. K jejich využívání se moc často nepřistupuje. 
 
Inzerce v denním tisku 
 V rámci regionální tisku Šumperský a jesenický deník, který svými články občas 
zamíří i na nedalekou věznici, je tento mediální prostředek využíván jak pro prezentaci 
samotné věznice, tak i pro vlastní možnost nabídky volných pracovních pro nové uchazeče. 
 
 V teoretické části diplomové práce jsme se dozvěděli, že je mnohem více metod, 
pomocí nichž by mohla věznice získávat nové zaměstnance. Věznice Mírov využívá takových 
metod, jež jsou zdarma anebo stojí velmi málo finančních prostředků. Věznice by mohla 
například využívat i externí služby (zprostředkovatelské agentury), jejichž činnost by však 
znamenala zvýšení nákladů souvisejících se získáváním zaměstnanců. Také by mohla 
spolupracovat se vzdělávacími institucemi, či využívat častěji doporučení uchazeče vlastním 
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pracovníkem, který zná své pracovní prostředí a předpoklady, které budou kladeny na 
uchazeče.  
 
4.2 Předvýběr 
Před samotným výběrem uchazeče dochází k předvýběru, kdy věznice posuzuje 
žádosti o zaměstnání a informace, které jsou v těchto žádostech uvedeny.  Dochází k tomu, že 
žadatelé zasílají písemné dokumenty, které se týkají nabídky a požadavků věznice. Žádosti 
zájemců o volné pracovní místo (viz příloha 5), včetně jejich strukturovaného profesního 
životopisu a souhlasu se soustřeďováním osobních údajů (viz příloha 6) jsou vyhodnoceny 
příslušným vedoucím zaměstnancem ve spolupráci s personálním oddělením (na některých 
organizačních jednotkách je zřízena poradní komise pro přijímání zaměstnanců – výběrová 
komise). Dochází k výběru užšího okruhu zájemců, se kterými jsou uskutečněny osobní 
pohovory s cílem najít vhodné uchazeče pro řádný výkon daného druhu práce. S našimi 
vybranými zájemci, nyní již uchazeči o zaměstnání, je zahájeno přijímací řízení, kde je 
personální oddělení v rámci informativního pohovoru seznámí s právy a povinnostmi, 
pracovními podmínkami a podmínkami odměňování ve věznici.  
  
 Důvody nepřijetí se nesdělují. Vybrané dokumenty (vysvědčení, rodný list, výpis 
z rejstříku trestu) jsou vráceny nepřijatým uchazečům.  Personální údaje nepřijatých uchazečů 
se v souladu se zákonem archivují ještě další 3 roky a pak jsou zničeny skartací. 
 
 V teoretické části diplomové práce jsme se dozvěděli, že by předvýběr měli provádět 
alespoň dvě nezávislé osoby, v našem případě se jedná o vedoucího zaměstnance a personální 
oddělení věznice nebo výběrovou komisi. Souhlasí také v tom, že Věznice Mírov porovnává 
uchazeče na základě toho, zda naplňují nebo nenaplňují specifikaci pracovního místa. 
Všechny žádosti by měly být podle schválených kritérií rozděleny na 
vhodný/přijatelný/nevhodný, v tomto případě dochází pouze k rozdělení žádostí na vhodný či 
nevhodný. 
 Jakmile vyberou vhodný počet uchazečů, následuje s každým z nich pohovor. 
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4.3 Analýza výběru zaměstnanců 
4.3.1 Specifikace personální práce ve věznici  
Výběr a přijímání nových zaměstnanců do věznice jsou pro každé personální oddělení 
náročnou činností. Není opravdu jednoduché stále hledat nové a kvalitní zaměstnance. Je 
důležité nové zájemce o práci ve věznici stále motivovat a na druhou stranu je potřeba i 
zkvalitnit přijímací řízení, aby noví zaměstnanci na svém novém pracovišti vydrželi a své 
místo brali jako prestižní a ne pouze jako zdroj příjmu.  
Je velice důležité, aby personalista v dané věznici přistupoval ke každému zájemci 
individuálně a aby jej svými neuváženými kroky od jeho představy k danému místu neodradil. 
Někteří uchazeči se při svém prvním kontaktu s personalistou rozhovoří sami o svých 
představách, ale některé musí personalista sám navést k větší sdílnosti a navázání kontaktu 
s ním, což nebývá vždy jednoduché.  
 Personální práce ve věznici má velkou roli v rámci samotného rozvoje již přijatých 
uchazečů do služebního a pracovního poměru. Jejich další vzdělávání u svého nového 
zaměstnavatele, personální a právní podpora a péče o své zaměstnance, z hlediska podílu na 
tvorbě pravidel odměňování, v rámci určování finančních prostředků pro přiznání 
nenárokových složek služebního příjmu nebo platu, jsou v tomto nezastupitelné a 
nenahraditelné.  
 Úkolem personálního oddělení ve věznici je zavádění nových postupů se zapojením 
metody analýzy práce. Jedná se o metodu, která analyzuje pracovní postupy zaměstnance při 
výkonu dané práce a na tomto základě stanoví jaké dovednosti, znalosti a schopnosti jsou 
k dané funkci u zaměstnavatele potřeba.  
Celá vězeňská služba, a Věznice Mírov v tomto není výjimkou, klade velký důraz na 
důslednou a odbornou práci svých personalistů, hlavně při výběru a přijímání nových 
uchazečů pro výkon služby či práci v pracovním poměru. Stěžejní činností personálního 
oddělení je tedy získávání, výběr a rozvoj pracovníků. Jejich samotné hodnocení a 
odměňování je poté v plné režii jejich přímých nadřízených, kteří svého pracovníka znají asi 
ze všech nejlépe. Tomu odpovídá i důvěra samotného ředitele věznice, který jim tuto 
pravomoc umožnil. 
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4.3.2 Průběh výběrového procesu u služebního poměru 
Sbírka nařízení generálního ředitele VS ČR (dále jen „NGŘ VS ČR“) č. 33/2012 
uvádí, že v prvním kole výběrového procesu personální oddělení věznice ověří, zda je 
uchazeč bezúhonný, kdy k tomuto ověření si je oprávněno vyžádat opis z evidence Rejstříku 
trestů. Pokud uchazeč tuto podmínku nesplní, přijímací řízení je zastaveno.  
 
Ve druhém kole personální oddělení věznice zajistí, aby: 
a) v místě trvalého pobytu uchazeče Policie ČR provedla místní šetření ke zjištění jeho 
bezúhonnosti, 
b) uchazeč vyplnil osobní dotazník (viz příloha 7), 
c) byl proveden informativní záznam o pohovoru s uchazečem, kde mu jsou sděleny 
informace o samotné VS ČR, podmínkách služby na dané pozici, době služby, 
dovolené, služebním zařazení, služebním slibu, jeho služebním příjmu, atd. (viz 
příloha 8), 
d) uchazeč podepsal čestné prohlášení, že nepodporuje, nepropaguje nebo nesympatizuje 
s hnutím, které prokazatelně směřuje k potlačování práv a svobod člověka nebo hlásá 
národnostní, náboženskou nebo rasovou zášť vůči jiné skupině osob (viz příloha 9), 
e) byly uchazečem předloženy doklady o nejvyšším dosaženém vzdělání,  
f) co nejdříve byly formuláře potřebné k přijímacímu řízení předány k psychologovi     
VS ČR,  
g) v neposlední řadě došlo k vyžádání a převzetí výpisu ze zdravotní dokumentace 
uchazeče, který se předá lékaři pracovně-lékařské péče. Zdravotní způsobilost je 
posuzována zdravotním oddělením samotné Věznice Mírov. Dané posouzení se řídí 
Vyhláškou Ministerstva vnitra ČR č. 393/2006 Sb. 
 
Ve třetím kole personální oddělení ve spolupráci s určeným vedoucím funkcionářem 
oddělení vězeňské stráže pro služební přípravu zajistí řádné poučení uchazeče o charakteru 
zjištění fyzické způsobilosti. Po dání souhlasu je vyslán k danému ověření.  
Uchazeč, který je uznán fyzicky způsobilý, je následně informován personálním 
oddělením o termínu a místu, kde dojde ke zjišťování jeho osobnostní způsobilosti. Pokud je 
psychologem uznán osobnostně způsobilý, je vyslán na vstupní lékařskou prohlídku, kdy po 
úspěšném absolvování všech těchto kritérií je služebním funkcionářem vydáno Rozhodnutí o 
přijetí do služebního poměru se stanovením výše platu a předána náplň jeho služební činnosti.  
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 Prověrky tělesné zdatnosti uchazeče 
Fyzická způsobilost se prokazuje u našeho uchazeče testy tělesné zdatnosti. Prověrka 
fyzické zdatnosti se skládá z  testů: 
 člunkový běh 4 x 10 m, 
 celomotorický test (po dobu 2 minut opakovaně stoj spatný - dřep - leh na břiše - dřep 
- stoj spatný),  
 klik - vzpor ležmo (opakovaně) – hodnotí se počet správně provedených cviků bez 
přerušení, 
 leh – sed (po dobu 2 minut opakovaně), 
 běh na 1000 m na čas.  
Jednotlivé testy jsou bodově hodnoceny, uchazeč musí splnit minimální počet 
stanovených bodů. Osvědčení o tělesné zdatnosti je uvedeno v příloze 10. 
 
Psychologické vyšetření uchazeče 
Psychologické posouzení uchazečů o přijetí do služebního poměru ve Věznici Mírov 
provádí akreditovaný psycholog organizační jednotky. Pokud organizační jednotka nemá 
vlastního akreditovaného psychologa, požádá ředitel organizační jednotky o provedení 
psychologického posouzení ředitele spádové organizační jednotky s pracovištěm 
provádějícím psychologické posouzení. Pro Věznici Mírov je to určený psycholog ve Vazební 
věznici Olomouc. 
Tady však nastala oproti minulým rokům v rámci psychologického vyšetření uchazečů 
menší změna. V roce 2013 stanovil generální ředitel VS ČR ve svém nařízení č. 53, že bylo 
zřízeno psychologické pracoviště bezpečnostních sborů VS ČR. V tomto psychologickém 
pracovišti bylo následně prováděno psychologické vyšetření uchazečů do služebního poměru. 
Pobočky pro vyšetření uchazečů byly v Praze, Brně a Olomouci. O rok později bylo dané 
nařízení generálním ředitelem zrušeno a rozhodnuto, že psychologická vyšetření budou 
provádět spádové organizační jednotky s pracovištěm provádějícím psychologické posouzení. 
Jednalo se o NGŘ VS ČR č. 49/2014. 
 
Pokud se tedy vrátíme zpět k vlastnímu psychologickému posouzení nového uchazeče 
na místo strážný, je nutné, aby byl tento hlavně osobnostně způsobilý k přijetí do služebního 
poměru.  
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NGŘ VS ČR č. 49/2014 uvádí, že by měl být uchazeč o přijetí do služebního poměru: 
a) intelektově v pásmu průměru nebo vyšším, 
b) emočně stabilní, 
c) psychosociálně vyzrálý, 
d) odolný vůči psychické zátěži, 
e) s žádoucí motivací, postoji, hodnotami, 
f) bez nedostačivosti v oblasti volních procesů, 
g) bez nedostačivosti v oblasti poznávacích procesů, 
h) bez nedostačivosti v oblasti autoregulace, 
i) bez znaků nežádoucí agresivity, 
j) bez psychopatologické symptomatiky.  
 
Pro dané psychologické posouzení uchazeče použije psycholog obecně uznávané 
psychologické metody, kdy se jedná zejména o pozorování, rozhovor, výkonové a osobnostní 
testy, včetně dalších dotazníkových metod. 
Jak již bylo výše jednou uvedeno, dané psychologické posouzení ve Vazební věznici 
Olomouc se provádí na základě písemné žádosti služebního funkcionáře, který bude nového 
strážného přijímat, tedy ředitele Věznice Mírov (viz příloha 11). Žádost musí obsahovat 
jméno, příjmení, datum narození osoby, důvod, pro který se posouzení požaduje. Před 
psychologickým posouzením akreditovaný psycholog seznámí našeho uchazeče o služební 
poměr s průběhem a organizací psychologického posouzení.  
NGŘ VS ČR č. 49/2014 uvádí, že před psychologickým posouzením uchazeč o 
služební poměr podepíše: 
a) souhlas s absolvováním psychologického posouzení a s poskytnutím osobních a citlivých 
údajů (viz příloha 12), 
b) písemné prohlášení o tom, že není pod vlivem alkoholu, omamných nebo psychotropních 
látek a necítí se fyzicky nebo duševně unaven či vyčerpán, mimořádně rozrušen nebo 
nemocen (viz příloha 13). 
Po ukončení psychologického vyšetření vypracuje psycholog tři stejnopisy svého 
závěru, kdy jeden předá posuzované osobě, jeden služebnímu funkcionáři, který o posouzení 
způsobilosti žádal a poslední stejnopis založí do psychologické dokumentace (viz příloha 14). 
Proti závěru psychologického vyšetření se může uchazeč odvolat. 
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Zdravotní vyšetření uchazeče 
Zdravotní způsobilost uchazeče je posuzována samotným zdravotním oddělením 
Věznice Mírov a dále ve Vojenské nemocnici Olomouc. Nejdříve je nutné, aby si žadatel 
zajistil od svého ošetřujícího obvodního lékaře výpis ze zdravotní dokumentace. V tomto 
případě se daná způsobilost k přijetí do služebního poměru řídí Vyhláškou Ministerstva vnitra 
ČR č. 393/2006 Sb. a dále NGŘ VS ČR č. 57 z roku 2008 o závodní preventivní péči ve      
VS ČR, přesněji § 10, kdy cílem lékařské prohlídky je zajistit, aby k výkonu konkrétní práce 
nebyl zařazen uchazeč, u kterého výkon této práce může vést k zhoršení zdravotního stavu 
nebo v souvislosti s jeho zdravotním stavem k poškození zdraví jiných osob. 
Po absolvování daného zdravotního vyšetření je vydán lékařem Lékařský posudek o 
zdravotní způsobilosti občana pro přijetí k bezpečnostnímu sboru a náš uchazeč může 
pokračovat v dalších úkonech potřebných u přijímacího řízení na danou pozici (viz příloha 
15). 
 
Uzavření služebního poměru 
Pokud je náš uchazeč přijat, je s ním uzavřen služební poměr na dobu určitou v trvání 
3 let (jelikož se jedná o jeho první přijetí do služebního poměru), platově zařazen do 2. tarifní 
třídy a čeká jej absolvování základního kurzu (základní odborná příprava) v Akademii 
Vězeňské služby ve Stráži pod Ralskem. Po úspěšném absolvování základního kurzu je 
zařazen do 3. tarifní třídy. 
Pokud by nastal stav, že uchazeč již dříve byl ve služebním poměru příslušníka 
bezpečnostního sboru nebo vojáka z povolání a jenž trval alespoň 3 roky, doba určitá se 
zkracuje na 1 rok. To neplatí pro příslušníka, který byl ve služebním poměru na dobu 
neurčitou, jestliže od skončení předchozího služebního poměru uplynulo méně než 5 let. 
Je zde také možnost, že je uchazeč zařazen do služební poměr na dobu neurčitou, a to 
v případě, kdy příslušník již byl ve služebním poměru příslušníka bezpečnostních sborů na 
dobu neurčitou nebo ve služebním poměru vojáka z povolání po dobu alespoň 3 roky a od 
jeho skončení uplynulo méně než 5 let. 
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Obr. 4.1 Akademie Vězeňské služby ve Stráži pod Ralskem 
 
Zdroj: http://www.vscr.cz/ivvs-straz-pod-ralskem-99/ 
 
Pokud by v budoucnu nastal stav, kdy by uchazeč do služebního poměru nebyl přijat, 
Věznice Mírov důvod nepřijetí nesděluje. V takovém případě jsou vybrané dokumenty 
žadateli vráceny (např. doklady o vzdělání) a zbylá část je uložena ve věznici po dobu 3 let ve 
složce osobních dokladů nepřijatého uchazeče. Po uplynutí této doby jsou veškeré uložené 
materiály nepřijatého uchazeče dle Zákona č. 361/2003 Sb. skartovány. 
NGŘ VS ČR č. 12/2013 říká, že ve složce osobních dokladů nepřijatého uchazeče do 
služebního poměru se poté uchovává jen (pokud bylo získáno): 
a) písemná žádost občana o přijetí do služebního poměru, 
b) písemný souhlas se soustřeďováním osobních údajů uchazeče, 
c) opis z evidence Rejstříku trestů, 
d) výpis z evidencí vedených Ministerstvem vnitra ČR a dalšími orgány veřejné 
správy, pokud byly vyžádány, 
e) zpráva o šetření bezúhonnosti občana provedeném Policii České republiky, pokud 
byla vyžádána, 
f) doklad, že byl občan, který se ucházel o přijetí do služebního poměru, o výsledku 
přijímacího řízení písemně vyrozuměn, 
g) doklad o seznámení občana před jeho přijetím do služebního poměru s textem 
služebního slibu, předpokládaným dnem vzniku služebního poměru, druhem služebního 
poměru, služebním zařazením, místem služebního působiště, dobou služby, výší služebního 
příjmu a výplatním termínem, délkou dovolené, podmínkami výkonu služby a podmínkami 
skončení služebního poměru (pokud bylo seznámení provedeno) apod., 
h) doklad o vrácení dokumentů, které obsahují osobní údaje a nejsou nezbytné pro   
VS ČR (pokud byly takové dokumenty vráceny).  
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4.3.3 Průběh výběrového procesu u pracovního poměru 
V této části diplomové práce se zaměříme na přijímání do pracovního poměru u druhé 
poloviny personálu, který je ve věznici zaměstnán, tedy na průběh přijímacího řízení 
občanského zaměstnance, přesněji systematizované místo speciálního pedagoga oddělení 
výkonu trestu.  
Pracovní místo bylo vybráno hlavně proto, jelikož je zde předpoklad pracovní pozice, 
pro kterou je uchazeč do pracovního poměru posuzován, základní odbornou přípravu B 
(přímý styk s vězni) a zahrnuje přípravu a realizaci programu zacházení, kdy akreditovaný 
psycholog při volbě psychologických metod použije psychodiagnostické metody, jako při 
přijetí uchazeče do služebního poměru. Taktéž jsou zde předem zadaná kritéria samotným 
personálním oddělením věznice pro dané pracovní místo. 
 Požadavky potřebné pro přijetí uchazeče do pracovního poměru jsou podrobně 
rozvedeny v bodě 4.1.3 a dále je tento vybírán dle kritérií osobnostní způsobilosti dle FAP – 
funkční analýzy pracovní místa.  
  
Personální oddělení si tedy nejdříve u vybraného uchazeče vyžádá nebo zajistí 
předložení vybraných písemností. Jedná se o: 
 osobní dotazník (příloha 16), který obsahuje čestné prohlášení uchazeče, že 
nepodporuje, nepropaguje nebo nesympatizuje s hnutím, které prokazatelně směřuje 
k potlačování práv a svobod člověka, 
 podepsaný profesní strukturovaný životopis s popisem jeho vykonané dosavadní 
praxe, 
 motivační dopis, 
 doklad o nejvyšším dosaženém vzdělání (v tomto případě se bude jednat o 
vysokoškolský diplom s pedagogickým vzděláním), 
 výpis z rejstříku trestu, který nesmí být starší jak 3 měsíce. 
 
Poté bude personalistou proveden informativní záznam o pohovoru s uchazečem, kde 
mu jsou sděleny informace o samotné VS ČR, podmínkách práce na dané pozici, pracovní 
době, dovolené, pracovním zařazení, jeho pracovním příjmu, atd. (viz příloha 17). 
 
Uchazeče následně čeká psychologické vyšetření, dle předchozí písemné žádosti 
ředitele Věznice Mírov (viz příloha 18) u akreditovaného psychologa VS ČR ve Vazební 
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věznici Olomouc, kdy kritéria jsou stanovena příslušným personalistou na základě funkční 
analýzy práce. Tedy podle toho, jakou pracovní pozici bude uchazeč ve věznici vykonávat.  
V našem případě se jedná zpravidla o: 
 emoční stabilitu, 
 psychosociální vyzrálost, 
 odolnost vůči psychické zátěži, 
 žádoucí motivace, postoje, hodnoty, 
 bez znaků nežádoucí agresivity, 
 bez psychopatogolické symptomatiky atd. 
 
Psychologický pohovor 
 Před samotným psychologickým vyšetřením našeho speciálního pedagoga provede 
s tímto psycholog pohovor s vhodně formulovanými dotazy týkající se: 
 osobní a rodinné problematiky, 
 návykových látek a jejich užívání, 
 psychologickou či psychiatrickou léčbu, 
 vztahu k novému zaměstnavateli, 
 nastavení jeho hodnot, 
 zvládání případných konfliktů a psychické zátěže. 
 
Psychologické posouzení uchazeče/speciálního pedagoga do pracovního poměru 
Akreditovaný psycholog provádí v tomto případě psychologické posouzení, jak již 
jednou výše uvedeno, na základě písemné žádosti personálního oddělení Věznice Mírov. 
Žádost obsahuje jméno, příjmení, titul, datum narození posuzované osoby, specifikaci 
pracovního místa a požadovaná kritéria na dané pracovní místo (kritéria jsou předkládána 
personálním oddělením věznice).  
Akreditovaný psycholog sdělí posuzované osobě místo, den a hodinu posouzení 
prostřednictvím personálního oddělení Věznice Mírov. Před psychologickým posouzením 
akreditovaný psycholog seznámí posuzovanou osobu s organizací, průběhem, účelem a 
zaměřením psychologického posouzení. 
Před psychologickým posouzením posuzovaná osoba musí podepsat (NGŘ VS ČR     
č. 49/2014): 
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a) souhlas s absolvováním psychologického posouzení a s poskytnutím osobních a citlivých 
údajů (viz příloha 19), 
b) písemné prohlášení o tom, že není pod vlivem alkoholu, omamných nebo psychotropních 
látek a necítí se fyzicky nebo duševně unavena či vyčerpána, mimořádně rozrušena nebo 
nemocna, které je uvedeno v příloze (viz příloha 13). 
Po vyhodnocení výsledků psychologického posouzení akreditovaný psycholog 
vypracuje v listinné podobě tři stejnopisy závěru, z nichž prostřednictvím personálního 
oddělení poskytne jeden stejnopis naší posuzované osobě, jeden ponechá v psychologické 
dokumentaci a jeden stejnopis závěru poskytne vedoucímu personálního oddělení, kde se 
tento stane součástí osobního spisu posuzované osoby. Akreditovaný psycholog poskytne 
závěr psychologického posouzení do 5 pracovních dnů, ve zvláštních případech do 10 
pracovních dnů ode dne vyšetření. 
 
Závěr akreditovaného psychologa obsahuje (NGŘ VS ČR č. 49/2014): 
a) jméno, příjmení, akademický titul a datum narození posuzované osoby, 
b) sdělení, zda posuzovanou osobu z psychologického hlediska doporučuje či nedoporučuje k 
přijetí na požadované pracovní místo, 
c) název organizační jednotky a otisk razítka, 
d) titul, jméno a příjmení akreditovaného psychologa, který psychologické posouzení 
prováděl a jeho vlastnoruční podpis, 
e) datum provedení psychologického posouzení, 
f) datum vyhotovení závěru, 
g) poučení o možnosti podat návrh na přezkoumání závěru vedoucímu psychologovi. 
Formulář závěru akreditovaného psychologa je uveden v příloze 20. 
 
V případě požadavku vedoucího personálního oddělení Věznici Mírov akreditovaný 
psycholog navrhne pořadí posuzovaných osob pro přijetí na pracovní místo. 
 Po ukončení všech potřebných vyšetření shromáždí personalista věznice veškeré 
písemné podklady v osobním spisu uchazeče, zasedne přijímací komise a následně doporučí 
řediteli věznice nejvhodnějšího kandidáta na danou pozici, tedy místo speciálního pedagoga 
oddělení výkonu trestu. Rozhodující slovo má při daném výběru ředitel organizační jednotky. 
 
 
68 
 
Zdravotní vyšetření uchazeče 
Po úspěšném absolvování psychologického vyšetření u akreditovaného psychologa ve 
Vazební věznici Olomouc je uchazeč vyslán personálním oddělením na vstupní zdravotní 
prohlídku vztahující se k jeho práci, na kterou je přijímán. Po předložení výpisu ze zdravotní 
dokumentace od svého ošetřujícího obvodního lékaře, je zdravotní způsobilost uchazeče 
posuzována samotným zdravotním oddělením Věznice Mírov. Jestliže uchazeč zdárně 
absolvuje zdravotní vyšetření, již nic nebrání jeho přijetí a je vydán posudkovým lékařem 
Lékařský posudek o zdravotní způsobilosti k práci (viz příloha 21). 
 
Uzavření pracovního poměru 
 Pokud je žadatel o pracovní místo vybrán, je s ním sepsána pracovní smlouva na dobu 
určitou v trvání 3 let, platově zařazen do 12. platové třídy (dle systematizačního tabulkového 
místa s potřebným pedagogickým vzděláním) a čeká jej absolvování základního kurzu 
v Akademii Vězeňské služby ve Stráži pod Ralskem. V rámci sepsání pracovní smlouvy je i 
vyhotovení příslušného popisu funkce k dané pracovní pozici. Jeden výtisk popisu funkce 
zůstane v oddělení personálním, druhý si ponechá vedoucí oddělení výkonu trestu a třetí 
obdrží zaměstnanec.  
 
Zhodnocení procesu 
 V teoretické části diplomové práce se píše, že výběr pracovníků by měli provádět 
personální specialisté i vedoucí pracovníci. V tomto případě se výběr poněkud liší, jelikož 
tuto činnost provádějí pouze personalisté. Vedoucí pracovníci jsou přítomni jen u předvýběru 
a dále provádějí především hodnocení a odměňování svých podřízených.  
Proces výběru začíná tím, že se uchazeči přihlásí k přijímacímu řízení a končí tím, že 
dochází přijetí stanoveného počtu zaměstnanců, přesně jak uvádí teoretická východiska. 
Teorie vypovídá o tom, že hlavní cíl výběru je obvykle definován: „vybrat nejlepší lidi pro 
danou práci“, tato věznice není výjimkou.  
V některých činnostech se proces výběru shoduje s teoretickými východisky. Každá 
organizace si stanovuje tento proces odlišným způsobem, a proto jsou některé činnosti stejné 
a v některých se odlišují.  
Teoretická východiska udávají velké množství metod, pomocí nichž může probíhat 
výběr pracovníků. V našem případě se jedná o analýzu dokumentace uchazečů, zahrnující 
životopis, osobní dotazník, písemné reference, čestné prohlášení, doklady o dosaženém 
vzdělání, výpis z rejstříku trestu a výpis ze zdravotní dokumentace. Dále probíhají u 
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služebního poměru prověrky fyzické zdatnosti uchazeče, psychologické vyšetření a zdravotní 
vyšetření. V případě přijetí je uzavřen služební poměr a dochází k absolvování základního 
kurzu (základní odborná příprava) v Akademii Vězeňské služby ve Stráži pod Ralskem. 
Pokud by uchazeč do služebního poměru nebyl přijat, Věznice Mírov důvod nepřijetí 
nesděluje. U pracovního poměru je postup podobný, avšak neprobíhají prověrky fyzické 
zdatnosti uchazeče. 
V případě přijetí uchazečů dochází k předvedení na pracoviště, jejich představení 
novým spolupracovníkům a dále jsou tito seznamováni, v průběhu svého zařazení, 
s příslušnými pracovními normami. 
 
4.4 Diskriminace  
 Věznice Mírov je organizační složkou státu, její povinností je dodržovat Listinu 
základních práv a svobod, která diskriminace zakazuje. Pracovní příležitosti jsou v organizaci 
shodné jak pro muže, tak i ženy. Stejný je postup při vstupních pohovorech, inzerování 
pracovních pozic, přístupu ke vzdělání a možnostech další kariérního růstu v rámci věznice. 
 Určité omezení nastává v rámci služebního poměru v eskortní směně v oddělení 
vězeňské stráže, kde příslušníci zajišťují eskorty vězňů např. k soudu, k lékařskému zařízení 
v civilním prostředí, atd. Jelikož se jedná o fyzicky náročnou práci, lze si těžko na této pozici 
představit ženu.  
 
4.5 Adaptace 
 Nejdůležitějším cílem adaptace pracovníka v novém zaměstnání je poznat pracovní 
prostředí, kde bude v budoucnu působit, a dále se začlenit do pracovního kolektivu. Ne každý 
je schopen pracovat v sociálně patologickém prostředí věznice, kde se nachází soudem 
odsouzení občané, kteří zde jsou izolováni od zbytku společnosti za svá protiprávní jednání. 
Prostředí může působit na nové pracovníky depresivně a někteří z nich z tohoto důvodu svůj 
pracovní poměr u vězeňské služby ukončí. 
 Při adaptaci do tohoto prostředí je zapotřebí pomoc kolegů na pracovišti, kteří by měli 
tomuto zaměstnanci v sociální adaptaci podat pomocnou ruku. Z počátku nástupu nového 
pracovníka do funkce je po dobu zapracování veden některým ze svých kolegů, jsou mu 
vysvětleny povinnosti, které si musí v rámci své pozice plnit. V případě potřeby může 
70 
 
kdykoliv obrátit na svého nadřízeného, který má v tomto případě největší zájem na jeho 
adaptaci u nového zaměstnavatele. 
 
4.6 Náklady 
 Přijímání nového pracovníka do Věznice Mírov je zajišťováno personálem vězeňské 
služby. Z daného důvodu nelze náklady na jeho přijetí spočítat, jelikož tento personál plní 
mimo přijímání nových uchazečů i jiné pracovní povinnosti v rámci své organizační jednotky. 
Personalisté a zdravotní oddělení jsou součástí Věznice Mírov, psychologické vyšetření 
probíhá ve Vazební věznici Olomouc. Jedinou částkou, která je vynakládaná na získávání a 
výběr nového uchazeče, je vyšetření v biochemické laboratoři, kdy na jednoho uchazeče je 
věznici účtována částka 1100 Kč. Inzerce na internetových serverech a v regionálním deníku 
není pro věznici zpoplatněna.  
 
4.7 Fluktuace 
 Fluktuaci posuzujeme na základě míry intenzity odchodů. Míra intenzity odchodů = 
(celkový počet odchodů v daném roce / průměrný počet zaměstnanců v daném roce) * 100. 
Tento ukazatel posuzujeme za roky 2012, 2013 a 2014. V tabulce 4.1 jsou poskytnuty číselné 
údaje týkající se příchodů, odchodů, celkového počtu zaměstnanců a míry intenzity odchodů 
v jednotlivých letech. 
 
Tab. 4.1 Příchody, odchody, celkový počet 
zaměstnanců a míra intenzity odchodů v jednotlivých letech 
Ukazatel 
Rok 
2012 2013 2014 
Příchody  16  14  22 
Odchody  15  16  17 
Počet 
zaměstnanců 
272 270 275 
Míra intenzity 
odchodů 
5,51 % 5,93 % 6,18 % 
Zdroj: interní materiály organizace - vlastní zpracování 
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 V průměru dosahuje míra intenzity odchodů v ČR kolem 15 %. Optimální míra je 
mezi 5 – 7 %. Z tabulky vyplývá, že míra intenzity odchodů ve věznici byla ve všech 3 letech 
mezi 5 – 7 %, tedy na optimální úrovni.  
 
 
4.8 Dotazníkové šetření 
Výzkum v rámci diplomové práce byl proveden v měsíci únoru. Dotazníkové šetření 
bylo provedeno ve Věznici Mírov. Základní soubor byl tvořen 275 zaměstnanci organizace. 
Výběrový soubor se skládal z 80 zaměstnanců (40 pracovního poměru a 40 služebního 
poměru). Jednalo se o náhodný stratifikovaný výběr v rámci všech oddělení. Zaměstnanci byli 
rozděleni do 2 skupin a to podle pracovního a služebního poměru. Následně byli vybráni 
respondenti náhodně z každé skupiny. V rámci šetření byl využit strukturovaný dotazník, 
který je součástí přílohy 2 a obsahuje 17 otázek. V tištěné podobě byl dotazník rozdán 
respondentům, kteří ho na svém pracovišti vyplnili (po předchozím souhlasu ředitele 
organizační jednotky) a v určeném termínu vrátili zpět tazateli. 
 Cílem dotazníku bylo zjistit způsob a průběh přijímacího řízení a spokojenost 
uchazeče o práci.  
 
Otázka č. 1: Kde jste se dozvěděl/a o nabídce volného pracovního místa? 
Cílem otázky je zjistit, kde se uchazeči nejvíce dovídají o nabídce volného pracovního 
místa.   
 
Graf 4.1 Pracovní poměr         Graf 4.2 Služební poměr 
               
Zdroj: autor           Zdroj: autor 
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V rámci pracovního poměru se dozvěděli o volném pracovním místě v tisku 3 
respondenti (7 %), na úřadu práce 2 respondenti (5 %), na internetu 9 respondentů (22 %), 
doporučením od známého 25 respondentů (63 %) a jiným způsobem 1 respondent (3 %). 
 
V rámci služebního se dozvěděli o volném pracovním místě v tisku 1 respondent       
(2 %), na úřadu práce 5 respondentů (13 %), na internetu 2 respondenti (5 %), doporučením 
od známého 32 respondentů (80 %) a jiným způsobem 0 respondentů. 
 
 
Otázka č. 2: Čím pro Vás byla nabídka práce zajímavá? 
Cílem otázky je zjistit, čím byla nabídka práce pro uchazeče zajímavá. 
 
Graf 4.3 Pracovní poměr          Graf 4.4 Služební poměr 
       
Zdroj: autor            Zdroj: autor 
 
V rámci pracovního poměru byla zajímavá z důvodu peněžního ohodnocení pro 11 
respondentů (27 %), nepeněžního ohodnocení pro 0 respondentů, potřeby zaměstnání pro 13 
respondentů (33 %), možnosti kariérního růstu pro 6 respondentů (15 %), pracovní pozice a 
její náplně pro 8 respondentů (20 %) a z jiného důvodu pro 2 respondenty (5 %). 
 
V rámci služebního byla zajímavá z důvodu peněžního ohodnocení pro 22 
respondentů (55 %), nepeněžního ohodnocení pro 0 respondentů, potřeby zaměstnání pro 10 
respondentů (25 %), možnosti kariérního růstu pro 3 respondenty (7 %), pracovní pozice a její 
náplně pro 5 respondentů (13 %) a z jiného důvodu pro 0 respondentů. 
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Otázka č. 3: Měl/a jste dostatek informací o pracovním místě? 
Cílem otázky je zjistit, jestli uchazeči o zaměstnání měli dostatek informací o 
pracovním místě. 
 
Graf 4.5 Pracovní poměr            Graf 4.6 Služební poměr 
       
Zdroj: autor            Zdroj: autor 
 
V rámci pracovního poměru odpovědělo rozhodně ano 7 respondentů (17 %), spíše 
ano 20 respondentů (50 %), spíše ne 10 respondentů (25 %) a rozhodně ne 3 respondenti       
(8 %). 
 
V rámci služebního odpověděli rozhodně ano 7 respondentů (17 %), spíše ano 24 
respondentů (60 %), spíše ne 9 respondentů (23 %) a rozhodně ne 0 respondentů. 
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Otázka č. 4: Odpovídá současná náplň Vaší práce náplni pracovní pozice, o kterou jste 
se ucházel/a? 
Cílem otázky je zjistit, jestli odpovídá současná náplň práce náplni pracovní pozice, o 
kterou se uchazeč o zaměstnání ucházel. 
 
Graf 4.7 Pracovní poměr           Graf 4.8 Služební poměr 
       
Zdroj: autor            Zdroj: autor 
 
V rámci pracovního poměru odpovědělo rozhodně ano 15 respondentů (37 %), spíše 
ano 16 respondentů (40 %), spíše ne 7 respondentů (18 %) a rozhodně ne 2 respondenti (5 %). 
 
V rámci služebního odpověděli rozhodně ano 3 respondenti (7 %), spíše ano 30 
respondentů (75 %), spíše ne 7 respondentů (18 %) a rozhodně ne 0 respondentů. 
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Otázka č. 5: Ohodnoťte celkovou atmosféru pohovoru při přijímacím řízení (1 = nejvíce, 
5 = nejméně) 
Cílem otázky je zjistit, jak uchazeči o zaměstnání hodnotí celkovou atmosféru 
pohovoru při přijímacím řízení. 
  
Graf 4.9 Pracovní poměr           
 
      Zdroj: autor 
 
V rámci pracovního poměru nešla uceleně u respondentů zjistit celková atmosféra při 
přijímacím pohovoru v rámci jejich přijímacího řízení. Odpovědi byly velice různorodé a 
málo respondentů se ve svých odpovědích shodovalo. 
 
     Graf 4.10 Služební poměr 
 
      Zdroj: autor 
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V rámci služebního poměru je atmosféra pohovoru u přijímacího řízení hodnocena 
našimi respondenty spíše uvolněná, přátelská a profesionální. Největší problém respondenti 
vidí v délce pohovoru. 
 
 
Otázka č. 6: Jak byste zhodnotil/a přijímací řízení? 
Cílem otázky je zjistit, jak pracovníci hodnotí náročnost přijímacího řízení. 
 
Graf 4.11 Pracovní poměr          Graf 4.12 Služební poměr 
             
Zdroj: autor             Zdroj: autor 
 
V rámci pracovního poměru bylo náročné pro 11 respondentů (27 %), spíše náročné 
pro 19 respondentů (48 %), spíše nenáročné pro 6 respondentů (15 %) a nenáročné pro 4 
respondenty (10 %). 
 
V rámci služebního bylo náročné pro 7 respondentů (17 %), spíše náročné pro 17 
respondentů (43 %), spíše nenáročné pro 14 respondentů (35 %) a nenáročné pro 2 
respondenty (5 %).  
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Otázka č. 7: Změnil/a byste něco na samotném procesu výběru zaměstnanců do 
organizace? 
Cílem otázky je, zda by zaměstnanci něco změnili na samotném procesu výběru 
zaměstnanců do organizace. 
 
Graf 4.13 Pracovní poměr          Graf 4. 14 Služební poměr 
       
Zdroj: autor            Zdroj: autor 
 
V rámci pracovního poměru odpovědělo ano 6 respondentů (15 %) a ne 34 
respondentů (85 %). 
 
V rámci služebního odpověděli ano 2 respondenti (5 %) a ne 38 respondentů (95 %). 
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Otázka č. 8: Očekáváte, že u Vaší osoby dojde v rámci organizace ke kariérnímu 
postupu? 
Cílem otázky je zjistit, jestli zaměstnanci očekávají, že u nich dojde v rámci 
organizace ke kariérnímu růstu. 
 
Graf 4.15 Pracovní poměr          Graf 4.16 Služební poměr 
       
Zdroj: autor            Zdroj: autor 
 
V rámci pracovního poměru odpovědělo ano 12 respondentů (30 %) a ne 28 
respondentů (70 %). 
 
V rámci služebního odpověděli ano 2 respondenti (5 %) a ne 38 respondentů (95 %). 
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Otázka č. 10: Jak moc pro vás byly náročné požadavky na tělesnou zdatnost o přijetí do 
služebního poměru příslušníka Vězeňské služby ČR? 
Cílem otázky je zjistit, jak pro uchazeče byly náročné požadavky na tělesnou zdatnost 
o přijetí do služebního poměru.  
 
   Graf 4.17 Služební poměr 
 
      Zdroj: autor 
 
Náročné odpověděli 3 respondenti (7 %), spíše náročné 9 respondentů (23 %), spíše 
nenáročné 20 respondentů (50 %) a nenáročné 8 respondentů (20 %). 
 
Otázka č. 11: Co bylo pro Vás osobně nejnáročnější disciplínou? 
 Cílem otázky je zjistit, jaká disciplína byla pro uchazeče o zaměstnání nejnáročnější. 
 
   Graf 4.18 Služební poměr 
 
      Zdroj: autor 
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Člunkový běh 4 x 10 m odpověděli 3 respondenti (7 %), celomotorický test 7 
respondentů (17 %), klik – vzpor ležmo 15 respondentů (38 %), leh sed 5 respondentů (13 %) 
a běh na 1000 m 10 respondentů (25 %).  
 
 
Otázka č. 12: Jak dlouho pracujete v této organizaci? 
 Cílem otázky je zjistit, jak dlouho zaměstnanci pracují v této organizaci. 
 
Graf 4.19 Pracovní poměr          Graf 4.20 Služební poměr 
             
Zdroj: autor            Zdroj: autor 
 
V rámci pracovního poměru odpověděli 1 – 11 měsíců 5 respondenti (12 %), 12 
měsíců – 4 roky 2 respondenti (5 %), 5 – 9 let 6 respondentů (15 %), 10 – 14 let 4 respondenti 
(10 %) a 15 a více let 23 respondentů (58 %). 
 
V rámci služebního odpovědělo 1 – 11 měsíců 0 respondentů, 12 měsíců – 4 roky 4 
respondenti (10 %), 5 – 9 let 13 respondentů (32 %), 10 – 14 let 13 respondentů (33 %) a 15 a 
více let 10 respondentů (25 %).  
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Otázka č. 13: V kolika letech jste začal pracovat v této organizaci? 
 Cílem otázky je zjistit, v kolik letech začal zaměstnanec pracovat v této organizaci. 
 
Graf 4.21 Pracovní poměr          Graf 4.22 Služební poměr 
       
Zdroj: autor            Zdroj: autor 
 
V rámci pracovního poměru odpovědělo 18 – 25 let 17 respondentů (42 %), 26 – 35 
let 13 respondentů (33 %), 36 – 45 let 8 respondentů (20 %), 45 – 55 let 2 respondenti (5 %) a 
56 a více let 0 respondentů. 
 
V rámci služebního odpovědělo 18 – 25 let 22 respondentů (55 %), 26 – 35 let 15 
respondentů (37 %), 36 – 45 let 3 respondenti (8 %), 46 – 55 let 0 respondentů a 56 a více let 
také 0 respondentů. 
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Otázka č. 14: Jaké je Vaše nejvyšší dosažené vzdělání? 
 Cílem otázky je zjistit, jaké je nejvyšší dosažené vzdělání zaměstnanců organizace. 
 
Graf 4.23 Pracovní poměr          Graf 4.24 Služební poměr 
       
Zdroj: autor            Zdroj: autor 
 
V rámci pracovního poměru odpovědělo středoškolské 5 respondentů (12 %), vyšší 
odborné 0 respondentů, vysokoškolské – bakalářské 12 respondentů (30 %) a vysokoškolské – 
magisterské 23 respondentů (58 %). 
  
V rámci služebního odpovědělo středoškolské 26 respondentů (65 %), vyšší odborné 3 
respondenti (7 %), vysokoškolské – bakalářské 4 respondenti (10 %) a vysokoškolské – 
magisterské 7 respondentů (18 %). 
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Otázka č. 15: Jaké je Vaše pohlaví? 
 Cílem otázky je zjistit, jakého pohlaví jsou respondenti. 
 
Graf 4.25 Pracovní poměr          Graf 4.26 Služební poměr 
       
Zdroj: autor            Zdroj: autor 
 
V rámci pracovního poměru bylo dotazováno 12 žen (30 %) a 28 mužů (70 %). 
V rámci služebního poměru bylo dotazováno 6 žen (15 %) a 34 mužů (85 %). 
 
 
Otázka č. 16: Do jaké věkové kategorie spadáte? 
Cílem otázky je zjistit, do jaké věkové kategorie respondenti spadají. 
 
Graf 4.27 Pracovní poměr          Graf 4.28 Služební poměr 
       
Zdroj: autor            Zdroj: autor 
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V rámci pracovního poměru odpovědělo 18 – 25 let 0 respondentů, 26 – 35 let 3 
respondenti (7 %), 36 – 45 let 17 respondentů (43 %), 46 – 55 let 14 respondentů (35 %) a 56 
a více let 6 respondentů (15 %). 
 
V rámci služebního poměru odpověděli 18 – 25 let 5 respondenti (12 %), 26 – 35 let 
12 respondentů (30 %), 36 – 45 let 17 respondentů (43 %), 46 – 55 let 4 respondenti (10 %) a 
56 a více let 2 respondenti (5 %). 
 
 
Otázka č. 17: Z jakého okresu pocházíte? 
 Cílem otázky je zjistit, z jaké okresu respondenti pocházejí.  
 
Graf 4.29 Pracovní poměr          Graf 4.30 Služební poměr 
       
Zdroj: autor            Zdroj: autor 
 
V rámci pracovního poměru pochází z okresu Šumperk 35 respondentů (87 %), 
z okresu Olomouc 4 respondenti (10 %) a z okresu Svitavy 1 respondent (3 %). 
 
 V rámci služebního poměru pochází z okresu Šumperk 38 respondentů (95 %) a 
z okresu Prostějov 2 respondenti (5 %).  
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Zhodnocení 
Z dotazníkového šetření vyplývá, že tento proces je v současné době neefektivní 
zejména v tom, že nabízená práce je pro uchazeče zajímavá především z důvodu peněžního 
ohodnocení a potřeby zaměstnání. Je však mnoho dalších důvodů, díky kterým by tato práce 
mohla být zajímavá např.: nepeněžní ohodnocení (benefity), možnost kariérního růstu či 
pracovní pozice a její náplň. 
Respondenti v dotazníku uvedli, že přijímací řízení se jim zdálo ze strany personalistů 
málo profesionální, zjednodušili by samotný proces výběru zaměstnanců do organizační 
jednotky a zlepšili by informovanost ohledně pracovní pozice. Dále jim chybělo více 
soukromí při pohovoru, osobitější přístup členů přijímací komise, lepší informovanost o 
možném kariérním růstu v rámci organizace a závěrem by změnili i kritéria samotného výběru 
uchazečů. 
Ve služebním poměru je větší pravděpodobnost kariérního růstu v organizaci, než u 
pracovního poměru. Například na pozicích inspektora dozorčí služby, vrchního inspektora 
strážní služby, vedoucího oddělení výkonu trestu a jeho zástupců, vedoucího oddělení 
vězeňské stráže a jeho zástupců jsou zařazeni jen příslušníci ve služebním poměru. To se 
předpokládá i na nejvyšších postech organizační jednotky, jako je ředitel a jeho zástupce. 
V pracovním poměru na tyto pracovní pozice nelze dosáhnout. Avšak z dotazníkového šetření 
vyplývá, že kariérní růst spíše očekávají zaměstnanci pracovního poměru, přičemž tento růst 
je v tomto případě značně omezen. 
V případě přijímacího řízení do služebního poměru považují uchazeči požadavky na 
tělesnou zdatnost spíše nenáročné. Buď jsou tedy tyto přijímací podmínky mírné, nebo je 
fyzická zdatnost uchazečů na velmi dobré úrovni. Na základě této skutečnosti bude navrženo 
doporučení, v němž by tyto podmínky měly být v rámci celé VS ČR zpřísněny, aby mohlo 
dojít ještě k lepšímu výběru uchazečů. 
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5 Návrhy a doporučení 
Na základě analýzy současných procesů získávání a výběru zaměstnanců a 
dotazníkového šetření byly zjištěny nedostatky, které by se daly odstranit pomocí návrhů a 
doporučení, které jsou zde předkládány.   
 
Podrobnější popis pracovní pozice 
Navrhujeme podrobnější poskytnutí informací, týkajících se činností, které budou 
zaměstnanci dané pracovní pozice v rámci organizační jednotky vykonávat. Jednotlivé popisy 
funkcí by se měly vyskytovat na webových stránkách Věznice Mírov, aby zaměstnanci přesně 
věděli, co bude jejich náplní práce na dané pracovní pozici.  
U služebního poměru nelze tyto podrobnější informace specifikovat z důvodu 
bezpečnostního chodu věznice.  
U pracovního poměru by se jednalo o podrobnější popis výkonu práce speciálního 
pedagoga, kde by bylo uchazeči sděleno, jakou odbornou činnost bude na dané pracovní 
pozici ve věznici vykonávat. Dopředu by věděl, jaké aktivity v rámci programu zacházení 
bude s odsouzenými vykonávat, že bude mít ředitelem věznice nad odsouzenými delegovanou 
kázeňskou pravomoc, bude se účastnit vybraných komisí ve věznici v rámci jeho funkčního 
zařazení, bude vykonávat kontrolní činnost dle nařízení vedoucího oddělení výkonu trestu. 
Dále, že bude vykonávat práce v rozsahu poloviny a více stanovené týdenní pracovní doby 
v přímém styku s odsouzenými. Taktéž by měl být uchazeč informován, že se bude, jako 
speciální pedagog, podílet na provádění pedagogické diagnostiky a zpracování pedagogického 
posouzení v rámci komplexní zprávy v nástroji SARPO. Daných informací je stanovených 
pro danou pozici mnohem více, ale tyto nejvíce ze základních by bylo potřeba uchazeči sdělit, 
aby nebyl po nástupu do funkce překvapen. 
 
Důvody odchodů zaměstnanců 
Věznice by se měla pokusit lépe zjišťovat důvody odcházejících zaměstnanců, aby 
mohla v budoucnu eliminovat příčiny, které tyto odchody zapříčinily. V případě, když dá 
zaměstnanec výpověď, měla by se organizace zajímat o to, jaký byl důvod, proč tak učinil. 
Ačkoliv je věznice v rámci fluktuace v optimálním pásmu, tak každého zaměstnance, který je 
v organizaci již plně zapracován a adaptován na pracovní prostředí, je škoda nechat odejít. 
Třeba i za lepším. Na druhou stranu není věznice v takové pozici, že by mohla případně 
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v rámci možných benefitů či finančních pobídek přeplatit výhodnější nabídku u soukromého 
subjektu, případně nabídnout zaměstnanci lukrativnější pracovní pozici. Věznice je státní 
organizace, která musí dodržovat určitá pravidla a zákonná ustanovení. Její možnosti jsou tak 
velmi omezené. 
Důvody odchodu zaměstnanců se dají taktéž zjistit například rozhovorem 
s odcházejícím zaměstnancem, nebo požádáním zaměstnance o to, zda by nemohl písemně 
sdělit důvod, proč opouští organizaci. Není zde však jistota, že by odcházející zaměstnanec 
žádosti věznice vyhověl a taktéž, jestli by do svého sdělení, proč odchází, napsal vůbec 
pravdu, ale každá taková informace by byla pro personalistu velkým přínosem. Docházelo by 
k úspoře finančních prostředků, které jsou spojené s náborem, adaptací a absolvováním 
základního kurzu nově příchozích zaměstnanců do věznice a personální oddělení by se mohlo 
v budoucnu vyvarovat možných chyb při výběru svých nových pracovníků.   
 
Zavedení jednotných tiskopisů 
Doporučujeme sjednotit tiskopisy všech organizačních jednotek v rámci VS ČR, které 
jsou požadovány v rámci přijímacího řízení. Věznice v ČR si samy vytvářejí některé potřebné 
tiskopisy (např. Záznam o informačním pohovoru, Osobní dotazník, Žádost o přijetí do 
služebního/pracovního poměru, Souhlas se soustředěním osobních údajů, Čestné prohlášení, 
že uchazeč nepodporuje nebo nesympatizuje s hnutím, které prokazatelně směřuje 
k potlačování práv a svobod člověka nebo hlásá národnostní, náboženskou nebo rasovou zášť 
vůči jiné skupině, atd.).  Zavedením jednotných tiskopisů by se sjednotila metodika v rámci 
přijímacího řízení, zjednodušila a ulehčila práce samotných personálních oddělení.  
Tedy navrhujeme, aby Generální ředitelství VS ČR v rámci své metodiky vytvořilo 
zcela nové formuláře související s přijímáním nových uchazečů, kde by se k jednotlivým 
formulářům vyjádřily všechny věznice, přesněji jejich personální oddělení. Tím by se 
personálním oddělením ulehčilo a zbylo by tak více času pro jejich personální práci. Vedení 
GŘ VS ČR, přesněji její Personální odbor, by v tomto mohlo oslovit například Policii ČR či 
Celní správu, zeptat se jich na jejich zkušenosti s těmito formuláři k přijímání nových 
uchazečů se následnou žádostí najít v rámci společného jednání co nejlepší variantu těchto 
tiskopisů. 
 
Zdravotnická dokumentace 
Navrhujeme, aby před samotným přijímacím řízením, uchazeč doručil výpis ze 
zdravotnické dokumentace od svého obvodního lékaře na Zdravotní oddělení věznice. 
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Vězeňský lékař po prostudování dokumentace může ihned rozhodnout, zdali uchazeč netrpí 
nemocí neslučitelnou s přijetím do VS ČR. Tím by nemusela být zahájena další nákladná 
vyšetření a přijímací řízení by mohlo být ihned ukončeno.   
 
Psychologické vyšetření  
Při posuzování osobnostní způsobilosti uchazečů pro výkon dané funkce navrhujeme, 
aby si dané psychologické vyšetření prováděly organizační jednotky samostatně, nikoliv u 
určených psychologických pracovišť. Každá věznice má minimálně jednoho klinického 
psychologa a mimo svých pracovních povinností, by tento mohl provádět i dané vyšetření 
jejich nových uchazečů. Jednotliví psychologové znají pracovní prostředí své věznice 
většinou velice dobře a jsou tak schopni erudovaně rozhodnout, který uchazeč se na danou 
pracovní pozici hodí asi nejlépe. Vždyť nelze srovnávat služební místo dozorce či 
vychovatele nebo odborného zaměstnance oddělení výkonu trestu ve věznici s dohledem a 
služební místo v typu zvýšená ostraha. V typu dohled jsou umístěni vězni například za drobné 
krádeže, neplacení alimentů či jízdu pod vlivem alkoholu, kdy naproti tomu ve zvýšené 
ostraze jsou většinou umístěni odsouzení s narušenou poruchou osobnosti a za spáchání 
zvlášť nebezpečného trestného činu. Odborná práce a zacházení s odsouzenými je v každém 
typu věznice úplně jiná a odlišná. Jedině místně znalý psycholog potom asi nejlépe ví, jaký 
typ uchazeče je na danou volnou služební či pracovní pozici nejvhodnější. 
 
Vzdělání 
Podmínkou pro přijetí do služebního poměru vrchní referent (strážní služba) je 
minimálně střední vzdělání s maturitní zkouškou. Je však nutné podotknout, že ani jedinec 
s tímto vzděláním nemusí být schopen regulovat své nežádoucí emoce a nemusí být ve své 
funkci lepší než žadatel s výučním listem. Návrh proto zní, aby Generální ředitelství VS ČR 
tyto kvalifikační podmínky pro přijetí uchazeče změnilo a zmírnilo. Na vykonávanou funkci 
strážného, z důvodu popisu jeho pracovní náplně, by byl dostačující uchazeč se středním 
vzděláním.  
 
Personalisté  
 Z důvodu zjištění, které vyplývá z dotazníkového šetření, je potřeba zlepšit 
profesionální přístup personalistů v rámci přijímacího řízení a zajistit větší soukromí při 
komunikaci mezi personalistou a uchazečem o práci. 
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 Je tedy nutné vytvořit novým uchazečům v rámci přijímacího řízení takové podmínky, 
které by naplnily jejich očekávání. Vstupní pohovory by se měly provádět individuálně, bez 
přítomnosti jiných zájemců o práci a k tomu i v esteticky vybavené místnosti věznice. 
Navrhujeme taktéž, aby personalisté procházeli pravidelně psychologickým školením, kde by 
se učili, jak s uchazeči jednat, jak se jim věnovat a jaké podmínky jim při příjmu vytvářet. 
Daná školení by měla provádět odborná personální agentura, která má s touto problematikou, 
tedy přijímání nových lidských zdrojů do organizace, bohaté zkušenosti a výsledky. 
 
 Kariérní růst 
 Organizaci je doporučeno, aby poskytovala více informací ohledně kariérního růstu na 
jednotlivých pracovních pozicích. Pokud dojde k přijetí uchazeče do pracovního či služebního 
poměru, zaměstnanec by měl být více motivován při výkonu činností na dané pracovní pozici. 
S motivovanými zaměstnanci, kteří očekávají kariérní růst, lze dosáhnout větší stability 
organizační jednotky a udržet jejich spokojenost a pracovní stabilitu. 
 U služebních míst je možnost kariérního růstu v rámci věznice mnohem větší než u 
pracovního poměru. Je tedy dobré, aby tyto možnosti zájemci při svém rozhodnutí o „vstup 
do uniformy“ věděli a nebyli zklamáni, že při svém nástupu do nového zaměstnání zůstanou 
několik let jen na tzv. boudách. Tedy na strážních stanovištích věznice a jejich kariérní řád 
pro něho zůstane na dlouhou dobu uzavřen. 
U pracovního poměru se zaměstnanec může v rámci kariérního postupu dostat jedině 
na lépe placené pracovní místo, a to např.: z pozice vychovatel na pozici vychovatel terapeut 
nebo speciální pedagog. V budoucnu ojediněle i na volné místo vedoucího referátu či 
oddělení s tabulkovým místem pro civilní zaměstnance. Šance takového pracovního postupu 
je však minimální. 
I na tyto skutečnosti by měl být nový zájemce včas upozorněn, aby nebyl v budoucnu 
překvapen, že je několik let na stejné pozici, na kterou byl do věznice přijat. 
 
 Odměna za zprostředkování pracovní pozice 
 Navrhujeme finanční odměnu zaměstnanci věznice, pokud dojde k obsazení pracovní 
pozice osobou na základě jeho doporučení. Organizační jednotka ušetří peněžní prostředky, 
které na inzerci vynakládá. Je zde předpoklad, že zaměstnanec zná své pracovní prostředí a 
taktéž ví dobře o předpokladech, které by měl uchazeč splňovat, aby byl vhodným 
kandidátem na dané pracovní místo. V tomto případě by byla asi adekvátní odměna pro 
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doporučeného a řádně nově přijatého zaměstnance 2 000 Kč, která by byla zaměstnanci 
vyplacena:  
 u příslušníka po úspěšném absolvování základního kurzu ve Stráži pod Ralskem 
 u civilního zaměstnance po uplynutí 3 měsíční zkušební doby. 
 
 Benefity 
 Navrhujeme, aby organizace poskytovala více informací ohledně benefitů, jelikož 
pracovní pozice nebývá pro uchazeče zajímavá z hlediska nepeněžního ohodnocení. Uchazeči 
se zajímají o práci hlavně z důvodu peněžního ohodnocení a potřeby zaměstnání. Zvýšením 
benefitů a lepší informovaností by mohla být tato práce pro uchazeče zajímavější. Uchazeč by 
měl být informován o možnosti využití příspěvku z FKSP na rekreace zaměstnanců, dále o 
možnosti bezúročné půjčky na bytové účely, o působení odborového organizace ve věznici 
atd.  
Jako možné benefity, které ve věznici chybí, navrhujeme zavést příspěvek 
zaměstnavatele na penzijní připojištění, možnost výběru mezi zajištěným závodním 
stravováním a stravenkami v civilním stravovacím zařízení, příspěvek zaměstnavatele na 
rekreaci mimo zařízení VS ČR a pro civilní zaměstnance příspěvek na tzv. „ošatné“.  
 
Požadavky na tělesnou zdatnost  
 Z dotazníkového šetření vyplývá, že požadavky na tělesnou zdatnost nejsou pro 
uchazeče do služebního poměru příliš náročné. V rámci kvalitnějšího výběru navrhujeme 
zpřísnění těchto podmínek, díky kterým by organizace mohla mít fyzicky zdatnější 
příslušníky na určené pozice. 
 Navrhujeme tedy přidat některé silové disciplíny, které ve fyzických prověrkách 
uchazečů chybí a dále zvýšit hranici běhu z 1 000 m na 3 000 m. Přeci jenom práce u VS ČR 
vyžaduje, aby byl příslušník fyzicky dobře vybaven, jelikož někteří odsouzení jsou svými 
fyzickými proporcemi na tom mnohem lépe, nežli nový uchazeč. Mnohokrát se tento nový 
příslušník v rámci své služby setká se situací, kdy bude muset fyzicky proti odsouzenému 
zasáhnout a eliminovat jeho fyzický nátlak. Je tedy nepředstavitelné, aby tento možný zákrok 
prováděl dozorce, který k tomuto není fyzicky vybaven. V tomto případě by byl problém hned 
na začátku jeho pracovní kariéry a určitě by to slabšího jedince poznamenalo hluboko do 
budoucna. 
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6 Závěr 
Tématem diplomové práce bylo „Posouzení procesů získávání a výběru zaměstnanců 
ve vybrané organizaci“, které bylo provedeno ve Věznici Mírov - organizační jednotce        
VS ČR.  
Nejdůležitějším kapitálem každé organizace jsou lidské zdroje. Uvědomuje si to 
v současné době většina firem, a proto je personálním činnostem věnován velký význam. 
Jestliže organizace nemá kvalitní zaměstnance na svých místech, nebývá vždy naplněna její 
představa o úspěšném fungování.  
Diplomová práce byla rozdělena na teoretickou a praktickou část. V teoretické části 
byly vysvětleny pojmy týkající se řízení lidských zdrojů, jejich předpoklady úspěšného řízení 
modely a úkoly s nimi související. Dále byly popsány činnosti předcházející získávání a 
výběru zaměstnanců, a to vytváření a analýza pracovních míst a personální plánování. Taktéž 
byl vysvětlen proces získávání zaměstnanců, jeho metody a zdroje, proces výběru, jeho cíle, 
fáze, metody a chyby, které mohou při výběru zaměstnanců nastat. Bylo uvedeno několik 
hledisek, pomocí nichž dochází k posouzení procesu zabezpečování pracovníků a také 
vysvětleny pojmy, které úzce souvisejí s pohybem pracovníků v rámci organizace, tedy 
adaptace a fluktuace. Teoretická východiska sloužila ke zpracování části praktické. 
Praktická část obsahovala informace ohledně charakteristiky organizace, ve které byla 
diplomová práce řešena. Jedná se o historii a současnost námi popisované věznice, její 
postavení v rámci VS ČR, organizační struktuře a personálu ve věznici. Dále byla provedena 
analýza současných procesů získávání a výběru zaměstnanců ve Věznici Mírov do služebního 
a pracovního poměru. V rámci služebního poměru se jednalo o pozici strážný OVS a 
pracovního poměru o pozici speciální pedagog OVT. Zaměříme se také na to, zda 
v organizaci nedochází k diskriminaci, jak probíhá adaptace, jaké náklady jsou spojeny 
s přijímáním nových zaměstnanců, a porovnáme fluktuaci v organizaci s průměrnou mírou 
fluktuace v ČR. V závěru bylo provedeno anonymní dotazníkové šetření, které sloužilo k 
tomu, abychom mohli lépe určit návrhy a doporučení, které by mohly být v budoucnu použity 
v procesu získávání a výběru zaměstnanců v organizaci. 
Cílem diplomové práce bylo na základě teoretických východisek získávání a výběru 
zaměstnanců popsat a posoudit procesy získávání a výběru zaměstnanců do zvolené 
organizace v rámci služebního a pracovního poměru. Provést analýzu současných procesů a 
v případě zjištěných nedostatků navrhnout doporučení na jejich zlepšení. Pro analýzu byl 
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sestaven dotazník, jehož cílem bylo zjištění způsobu, průběhu a spokojenosti uchazeče 
v přijímacím řízení.  
Po vypracování diplomové práce bylo zjištěno, jak probíhá proces získávání a výběru 
zaměstnanců v námi zvolené organizaci. Došlo k posouzení toho, zda odpovídá teoretickým 
východiskům, či v čem se odlišuje. Na základě analýzy a dotazníkové šetření byla navržena 
doporučení, která by mohla odstranit nedostatky týkající se činností vedoucích k zefektivnění 
celého procesu. Přínos této diplomové práce je spatřen v tom, že její (výsledek), návrhy a 
doporučení mohou být případně využity personálním oddělením Věznice Mírov při dalším 
získávání a výběru nových zaměstnanců do této organizační jednotky VS ČR.    
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Příloha 2 
 
Vážení respondenti, 
 
jsem studentem 2. ročníků navazujícího magisterského studia ekonomické fakulty VŠB-TU 
v Ostravě. Rád bych Vás požádal o vyplnění následujícího dotazníku, který je součástí mé 
diplomové práce na téma „Posouzení procesů získávání a výběr zaměstnanců ve vybrané 
organizaci.“ Cílem dotazníku je zjištění způsobu, průběhu a spokojenosti uchazeče 
v přijímacím řízení. 
 
Výsledky budou použity pro účely mé diplomové práce a nebudou dále využívány. Dotazník 
je zcela anonymní.  
 
Není-li uvedeno jinak, označte prosím křížkem jednu Vám nejbližší odpověď. 
 
 
1. Kde jste se dozvěděl/a o nabídce volného pracovního místa? 
a. tisk 
úřad práce 
b. internet 
c. doporučení od známého 
jiné ……………………………………………………......... 
 
2. Čím pro Vás byla nabídka práce zajímavá? (lze označit více odpovědí) 
a. peněžní ohodnocení 
b. nepeněžní ohodnocení (benefity) 
c. potřeba zaměstnání 
d. možnost kariérního růstu 
e. pracovní pozice a její náplň 
f. jiné ……………………………………………………….…. 
 
3. Měl/a jste dostatek informací o pracovním místě? 
a. rozhodně ano 
b. spíše ano 
c. spíše ne 
d. rozhodně ne 
 
4. Odpovídá současná náplň Vaší práce náplni pracovní pozice, o kterou jste se 
ucházel/a? 
a. rozhodně ano 
b. spíše ano 
c. spíše ne 
d. rozhodně ne 
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5. Ohodnoťte celkovou atmosféru pohovoru při přijímacím řízení (1 = nejvíce, 5 = 
nejméně)   
              1     2     3     4     5          neumím posoudit 
1. uvolněná      
2. přátelská     
3. klidná     
4. profesionální    
5. zdlouhavá     
6. neosobní     
7. stresující     
 
6. Jak byste zhodnotil/a přijímací řízení? 
a. náročné 
spíše náročné 
b. spíše nenáročné 
c. nenáročné 
 
7. Změnil/a byste něco na samotném procesu výběru zaměstnanců do organizace? 
a. ano 
b. ne 
Pokud jste odpověděli „ano“, co byste na procesu změnili? 
………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………...... 
 
8. Očekáváte, že u Vaší osoby dojde v rámci organizace ke kariérnímu postupu? 
a. ano 
b. ne 
 
9. V jakém zaměstnaneckém poměru pracujete v organizaci? 
a. Služební poměr (ozbrojená složka) 
b. Pracovní poměr (civilní složka) 
 
Pokud jste odpověděli „pracovní poměr (civilní složka)“, pokračujte otázkou č. 12. 
 
10. Jak moc pro vás byly náročné požadavky na tělesnou zdatnost o přijetí do 
služebního poměru příslušníka Vězeňské služby ČR? 
a. náročné 
b. spíše náročné 
c. spíše nenáročné 
nenáročné 
 
11. Co bylo pro Vás osobně nejnáročnější disciplínou? 
1. člunkový běh 4 x 10m 
2. celomotorický test (stoj spatný – dřep – leh na břiše – dřep – stoj spatný) 
klik – vzpor ležmo 
leh – sed  
3. běh na 1000 m 
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12. Jak dlouho pracujete v této organizaci? 
a. 1 – 11 měsíců 
12 měsíců – 4 roky 
5 – 9 let 
1 10 – 15 let 
15 a více let 
 
13. V kolika letech jste začal pracovat v této organizaci? 
a. 18 – 25 
26 – 35 
b. 36 – 45 
c. 45 – 55 
d. 56 a více 
 
 
14. Jaké je Vaše nejvyšší dosažené vzdělání? 
a. středoškolské 
b. vyšší odborné 
c. vysokoškolské – bakalářské 
vysokoškolské – magisterské 
 
15. Jaké je Vaše pohlaví? 
a. muže 
b. žena 
 
16. Do jaké věkové kategorie spadáte? 
18 – 25  
26 – 35 
36 – 45 
46 – 55 
56 a více 
 
17. Z jakého okresu pocházíte? 
…………………………….. 
 
 
 
 
Děkuji za Váš čas a spolupráci při vyplňování dotazníku. 
 
Bc. Michal Richter 
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